Mening i arbejdet

— for lidt, for meget, til forhandling?

Annette Kamp

Mening i arbejdet er et tema, som oplever en renassance i diskussionen om et godt og sundt
arbejde. | en internationalt anerkendt spgrgeskemaundersagelse af psykisk arbejdsmiljg er me-
ning i arbejdet inkluderet som en af de seks kernefaktorer (Kristensen et al. 2005). Og mening
i arbejdet indgar i beskrivelsen af ‘positive faktorer’ i det psyko-sociale arbejdsmiljg (Clausen
2009). Ogsa bredere i debatten om arbejdslivet gares kravet om et meningsfuldt arbejde geel-
dende. Men er et gget fokus pa mening i arbejdet godt, kan det medvirke til at skabe og ud-
vikle et bedre arbejdsliv? Det vil denne artikel give et grundlag for at diskutere.

At skabe mening er en grundlaeggende
problemstilling for det moderne men-
neske. Inden for de seneste ar er der saledes
udgivet bgger om mening i livet (Eriksen
2003) i arbejdet (Schultz 2004; Eriksen
2009) og i ledelse (Bains et al. 2007). Det af-
spejler dels det senmoderne menneskes vil-
kar, hvor det at skabe mening og identitet
far storre betydning (Giddens 1991; Castells
1997). Ikke mindst synes arbejdet at spille
en stigende rolle for menneskers identitet.
Tendenser til at den subjektive orientering
i arbejdet forandres, og den selvledende,
selvrealiserende og forandringsparate med-
arbejder saettes som idealet, understotter
denne udvikling (Sennett 1999; Willig &
Ostergaard 2005; Brinkmann & Eriksen
2005).

Noget tyder pa, at det maske er selve ha-
stigheden af forandringer, flygtigheden,
som gor etablering af mening til en ud-
fordring. Der er saledes indikationer pd, at
den stadige forandring i arbejdet, som in-
debarer omkalfatringer professioner og fag,
gor det til et vanskeligt projekt konstant at

skabe mening i arbejdet. Det omfattende
danske forskningsprojekt omkring psykisk
arbejdsmiljo (VIPS) pegede for eksempel pa,
som et af sine hovedresultater, at iseer foran-
dringer i arbejdet, som indebar at medarbej-
derne folte der ikke mere var plads til ‘ker-
nen i arbejdet’, forte til psykisk belastning
og forringet meningsfuldhed (Olsén 2008;
Sgrensen et al. 2008). I denne sammen-
heeng kan vi se ‘kernen i arbejdet’, som det
arbejdet i medarbejdernes forstdelse hand-
ler om, og det de knytter arbejdsidentitet og
taglige stolthed til. I forleengelse af projektet
anvendes ‘kernen i arbejdet’ og mening i
arbejdet i dag som fokus for interventioner,
der skal fore til forandring og forbedring af
det psykiske arbejdsmiljg'’. Meningsbegre-
bet bruges imidlertid ofte uden, at det er
klart, hvad begrebet egentlig deekker.

I denne artikel vil jeg rejse sporgsmalet,
om og i hvilken forstand et fokus pa me-
ning i arbejdet kan siges at medvirke til at
forbedre og udvikle arbejdslivet?

Jeg argumenterer for, at det kommer
an pa, hvilket perspektiv der anlaegges pa
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mening i arbejdet. Med baggrund i et lit-
teraturstudie ser jeg kritisk pa, hvordan me-
ning i arbejdet begribes og viser, at der kan
veere meget forskellige forstaelser af mening
i spil i diskussioner om arbejdet. Og jeg dis-
kuterer, hvordan disse forskellige begreber
om mening forer i forskellige retninger i
forhold til udviklingen af arbejdslivet. Me-
ning bliver sa at sige sat pa arbejde i forhold
til forskellige dagsordener og interesser.

Historisk har diskussionen om mening i
arbejdet veeret taet knyttet til forskningen
i motivation tilbage i 1920’ernes ny-indu-
strialiserede samfund. Denne forskning var
i hoj grad praeget af en sggen efter univer-
saler. Forskningen skulle svare pa, hvad er
et meningsfuldt arbejde, hvordan kan vi
karakterisere det, hvordan kan vi male det?
Imidlertid tages der ikke her hgjde for, at
mening med arbejdet er kontekstbundet, af-
heengigt af tid og sted. Hvad der anses for
et meningsfuldt og godt arbejde er ikke en
konstans; arbejdet endrer sig og ogsd de
forventninger, som medarbejdere kan have
til arbejdet, forandrer sig; ligesom de sam-
fundsmaessige idealer eendrer sig. I bestemte
perioder i bestemte kulturer opskrives be-
stemte aspekter af arbejdet pa bekostning af
andre; for eksempel det foranderlige og krea-
tive i forhold til det vedholdende og stabile.

Mit udgangspunkt for en kritisk gennem-
gang er saledes konstruktivistisk, en forsta-
else af mening i arbejdet, som inddrager
subjektets aktive meningstilskrivning og
de samfundsmeessige dynamikker, der ind-
rammer processen. Samtidig fastholder jeg
—1i kritisk distance til en stor del af litteratu-
ren om motivation og mening - et fokus pa
magtrelationer i arbejdet.

Et feellesstraek i forstaelser af mening er,
at det ses som etablering af sammenhaeng(e)
og bidrag til ‘moget storre’. I mit review
skelner jeg mellem tre perspektiver pa me-
ningsbegrebet.

e Et styringsperspektiv, som ser mening i
arbejdet ud fra en ledelses- (eller styrings)
vinkel og retter sig mod ledelsens rolle i
at skabe mening for medarbejderne. Her
bygges blandt andet pa dele af den posi-
tive psykologi.

o Et kritisk perspektiv, hvor mening og me-
ningsleshed i arbejdet anvendes som en
kritik af rationalisering og @get kontrol
inden for en rakke felter. Denne diskus-
sion ligger i forlengelse af 1980’ernes
kritiske arbejdssociologiske diskussion
om det industrielle arbejde, og har f.eks.
veeret udfoldet i forhold til nytaylorise-
ring af servicearbejdet.

e Et transformativt perspektiv. Dette per-
spektiv repraesenterer forskellige bidrag,
der fokuserer pd, hvordan mening og
identitet i arbejdet til stadighed produ-
ceres og forhandles lokalt. Konstruktivi-
stiske tilgange har generelt mening som
omdrejningspunkt. Men kun fa beskaef-
tiger sig mere systematisk med mening i
arbejdet. Reviewet tager fat i disse og dis-
kuterer deres bidrag.

De tre perspektiver adskiller sig saledes
bade i forhold til deres fokus og interesse,
deres forstdelse af dynamikken (hvordan
skabes/forandres mening), at konteksten
som mening i skabes (organisationen, ar-
bejdsfallesskabet etc.), og af ‘det steorre’ som
det meningsfulde er et bidrag til; altsa det
samfundsmeessige. Der kan selvsagt vere
bidrag, som vil tilhgre flere perspektiver,
som sa& at sige falder imellem flere stole.
Men her er bestraebelsen at tydeliggore de
forskellige retninger, som meningsdiskus-
sionen peger i.

Jeg treekker her pa et litteraturstudie ud-
arbejdet i forbindelse med et firedrigt forsk-
ningsprojekt om mening i arbejdet (Kamp
& Munk-Madsen 2008).2 Litteraturstudiet
havde til formdl at skabe overblik over
forskellige tilgange til at forstd og studere
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mening i arbejdet; mens det ikke preeten-
derede at deekke alle empiriske studier pa
omrdadet. Inddelingen haevder ikke at veere
udtemmende. For eksempel er der iser in-
den for dele af omsorgsforskningen udvik-
let et eksistentialistisk perspektiv, som for-
stdr meningsskabelse i relationen til ‘den
anden’ som et basalt menneskeligt livsvil-
kar (se f.eks. Eriksen 2001). Men da forma-
let her er at tilvejebringe et grundlag for at
diskutere, om og hvordan et fokus pa me-
ning i arbejdet kan bruges i forhold til at
udvikle arbejdet, har jeg valgt at fokusere
pa perspektiver, der primeert beskeeftiger sig
med mening i arbejdet, frem for mening i
en bredere livssammenhang.

Artiklen indledes med en Kkort beskrivel-
se af diskussionens historiske rgdder, hvor
motivation og mening knyttes sammen.
Dette danner et historisk bagtaeppe for isar
de to forste af de tre perspektiver pd me-
ning. Dernaest udfoldes de tre perspektiver:
‘den styringsorienterede’, ‘den Kkritiske’ og
‘den transformative’ teoretisk, og jeg giver
eksempler pd deres anvendelse i praksis ved
at inddrage empirisk baserede undersogel-
ser. Laeserne vil her finde en overveegt af ek-
sempler fra omsorgsarbejdet, som har veret
hovedomdrejningspunktet i forskningspro-
jektet. Artiklen diskuterer pd den baggrund,
hvordan begreber om ‘mening i arbejdet’
kan berige og udvikle diskussionen af et
godt arbejde.

Klassikerne. Kontroverser om
mening, motivation og arbejde

Motivation og mening

Hvad motiverer mennesker til at arbejde?
Dette spgrgsmal har helt fra starten af det
20. arhundrede dannet rammen om mo-
tivationsforskningen. Denne forskning er
knyttet til et effektivitetsrationale, idet det
ultimative mal er at generere viden, der kan

tore til en mere effektiv produktion. Me-
ning i arbejdet knyttes her sammen med
motivation. Det meningsfulde arbejde er
motiverende, og mening i arbejdet under-
sages ofte i denne litteratur som work values
—altsd hvad vi her kan overseette til veerdier
i arbejdet.

Arthur Brief og Walther North (1990)
gennemgar i deres klassiske bog Meaning
of Occupational Work denne traditions hi-
storiske udvikling og peger pa vigtige skil-
lelinjer i diskussionen om mening i arbej-
det. Spegrgsmalet er, om mening i arbejdet
- veerdierne i arbejdet — grundlaeggende er
knyttet til selve arbejdet, eller det snarere er
andre faktorer, som er af betydning? Karak-
teristisk for den tidlige motivationsforsk-
ning i masseindustrialismens era er, at der
ikke seettes sporgsmél ved det ofte mono-
tone og repetitive industriarbejde.

Motivationsforskerne ser saledes ikke
spaendingeriindustrielle organisationer som
noget, der skyldes arbejdets karakter. Det
standardiserede arbejde ses ikke som pro-
blematisk. De mener derimod problemerne
loses ved at eendre faktorer i omgivelserne,
ved for eksempel at forbedre menneskers
arbejdsomgivelser eller forbedre lgnforhol-
dene. Som Daniel Rodgers — der har lavet det
mest omfattende studie af arbejdsetik i en
amerikansk kontekst — sammenfatter det, er
den generelle opfattelse, at:

“Routine emancipated the worker by wear-
ing deep comfortable tracks in the nervous
system that set his mind free for thoughts”
(Rodgers 1974, 88, her citeret fra Brief et
al. 1990).

Nord papeger med udgangspunkt i ameri-
kanske forhold, at ‘den protestantiske etik’
spiller en vigtig rolle for, at den tidlige
motivationsforskning retter opmaerksom-
heden mod det, der senere kaldes extrinsic
factors — altsa faktorer der ikke har med

10 Mening i arbejdet — for lidt, for meget, til forhandling?



selve arbejdet at gore. Den arbejdsetik, der
bliver dominerende i perioden, bygger pa
en forstdelse af, at arbejdet er et mal i sig
selv, og arbejdsomhed er en dyd. Arbejdets
indhold derimod er uvigtigt; da alt arbejde
jo i princippet er veerdigt. Det er indtjening
og opsparing, der taeller. Arbejdet er derfor
primeert et middel til at opnad andre ting
sasom samfundsmeessig status og velstand.
Derfor praeges forskningen af forestillinger
om mennesket som ‘the economic man’,
der reagerer ud fra gkonomiske rationaler.

Human relations bevaegelsen kom til at
spille en vigtig rolle i videreudviklingen af
motivationsforskningen. Startskuddet for
bevagelsen var Hawthorne studierne fra
1927, sammen med Mayos bog The human
problems of an industrial civilization (Mayo
1960, forste gang publiceret i 1933). Haw-
thorne studierne viste som bekendt forst
og fremmest betydningen af sociale rela-
tioner pa arbejdspladsen for motivation og
produktivitet. Det drejede sig om de sociale
feellesskaber mellem arbejderne og betyd-
ningen af de uformelle systemer i organi-
sationen. Og det drejede sig om ledelsens
forhold til arbejderne (Scheuer 1999). Un-
derspgelserne papegede, at man nédede leen-
gere i forhold til produktivitet ved at lytte
til arbejderne og behandle dem menneske-
ligt, end ved tvang og autoriteer adfeerd.

Mayo var optaget af betydningen af so-
ciale faellesskaber for arbejderne og talte
dermed imod et syn pa arbejderne som
havende et instrumentelt og udelukkende
gkonomisk begrundet forhold til deres ar-
bejde. Som en af de senere skikkelser inden
for Human Relations bevagelsen formule-
rer det:

“If management would simply treat people
as human beings, acknowledge their needs
to belong and feel important by listening to
and heeding their complaints where possible,
and by involving them in certain decisions,

the morale would surely improve and work-
ers would cooperate with management in
achieving good production” (Miles 1966, 40
her citeret fra Brief et al. 1990).

Human relations traditionen fokuser sdle-
des pd den mdde, hvorpd man handterer
de sociale relationer pa arbejdspladsen og
- kan man tilfgje — ogsd pd magt og kon-
trolrelationerne i arbejdet. Dermed reprae-
senterer human relations ogsa et brud med
den meget individfokuserede tradition in-
den for motivationsforskningen.

Der er her tale om et perspektiv, hvor
man sgger universaler: Altsd, hvilke fakto-
rer bestemmer universelt motivation? Og
her udpeges de sociale relationer som den
vigtigste faktor. Med Scheuers ord erstatter
Human relations skolen altsd the economic
man med the social man (Scheuer 1999, 42),
og aktorernes subjektivitet — deres oplevel-
ser, erfaringer, begrundelser og strategier —
inddrages ikke.

De indsigter som human relations skolen
bidrog med er forbavsende aktuelle i dag,
hvor social kapital er blevet et centralt be-
greb til at forstd problemer i det moderne ar-
bejdsliv, der manifesterer sig som rekrutte-
ringsproblemer, sygefraveer og stress (Olesen
et al. 2008). Men netop derfor er det maske
vigtig at fremhaeve dette perspektivs mang-
lende blik for kvaliteten af selve arbejdet.

Selve arbejdet

Vendingen mod interesse for kvaliteten af
selve arbejdet — the intrinsic factors — skete
efter 2. verdenskrig. Frontlgberne inden for
denne tradition knyttede an til Maslows
behovshierarki og hans betoning af ‘det
modne menneskes behov’ for selvrealise-
ring; for at udfolde sig i arbejdet. Grundleeg-
gende bygger dette pa en anden forstdelse
af mennesket i arbejde; det som McGregor
(1960) senere kaldte teori Y, som pdpeger,
at mennesket ikke er dovent og modvilligt
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i forhold til arbejde. Tvaertom er mennesker
kreative og udfolder sig aktivt i arbejde som
i leg, de gnsker ansvar og selvkontrol. Der-
med bliver job-redesign, jobudvidelse og
jobberigelse midler til at (gen)skabe et me-
ningsfuldt arbejde.

Socioteknikken, som starter i England i
1950’erne, er den videnskabelige tradition
som mest systematisk sgger at udvikle dette
perspektiv. Jeg vil ikke her ga i detaljer med
socioteknikken (se f.eks. Eijnatten 1993),
men blot fremheaeve Thorsrud og Eme-
rys (1970) meget indflydelsesrige arbejde.
Thorsrud og Emery udvikler kriterier for et
godt (og dermed meningsfuldt) arbejde: de
peger pa, at mennesker har behov for

¢ indhold i arbejdet, som kraever mere end
ren udholdenhed, og som betyder et mi-
nimum af variation

e at kunne lere i jobbet og blive ved med
at leere noget

* at kunne traeffe beslutninger inden for et
afgraeenset omrade

e anseelse og et vist omfang af menneske-
lig stotte og respekt pa arbejdspladsen

e at kunne se en sammenhang mellem
arbejdet og omverdenen, og se det man
udfgrer som nyttigt og veerdifuldt

e at kunne se sin stilling som forenelig
med en gnskveardig fremtid

Socioteknikken ikke kun er indskrevet i mo-
tivationsforskningen, men har ogsa veeret en
vigtig inspirationskilde i diskussionerne om
udvikling af ‘det goda arbetet’ i en svensk
sammenhang og det udviklende arbejde i
Danmark. Her tjener de dimensioner, som
socioteknikken har udviklet, som pejlemaer-
ker man ma forholde sig til i de overordnede
bestraebelser pa at preege udviklingen i orga-
nisation, ledelse og teknologi i retning mod
et godt arbejdsliv (se f.eks. Hvid 1990).

Flere andre bidrager til diskussionen om
det gode og meningstulde arbejde, f.eks.

Gardell (1976) og ogsé Hackman og Oldman
(1980). Hackman og Oldman er i hgjere grad
inspireret af en marxistisk forstaelse af arbej-
dets betydning. Dermed tillegger de men-
neskets behov for at kunne se en helhed i sit
arbejde — at kunne forbinde sig til produktet
af sit arbejde - stor betydning, ligesom den
bredere samfundsmeessige betydning af ar-
bejdet betones. Hackman og Oldman udpe-
ger eksplicit tre faktorer; nemlig variation,
opgaveidentitet og opgavesignifikans, som
afgerende for oplevet meningsfuldhed i ar-
bejdet. Med variation mener de, at jobbet
giver muligheder for at anvende forskellige
teerdigheder, mens opgaveidentitet indebee-
rer muligheder for at kunne udfere opgaver
fra start til slut. Opgavesignifikans henviser
til jobbets betydning i sterre samfunds-
maessig betydning.

De indsigter som Maslow, McGregor, so-
cioteknikken og andre har udviklet er for
leengst blevet grundpiller i den moderne
motivationsforskning, som i dag ser sig som
en integreret del af forskningen i Human
Resource Management (HRM). HRM filo-
sofien, som sigter mod at skabe organisa-
tioner med selvledende og selvmotiverede
medarbejdere, bygger netop pa dele af disse
stromninger. Og veerdibaseret ledelse, som
er en hjornesten i HRM, er netop et forseg
pé at opbygge et feelles seet af vaerdier — et
meningsunivers — som deles af alle ansatte i
virksomheden (Larsen 2004).

To af de perspektiver pa mening, som jeg
diskuterer nedenfor, forholder sig vidt for-
skelligt til denne historie. Styringsperspek-
tivet diskuterer mening i forleengelse af dis-
kussionen om (feelles) veerdier, men treekker
yderligere pa selvrealiserings- og potentia-
litetsteenkningen. Mens det kritiske per-
spektiv grundlaeggende negerer koblingen
mellem motivation, trivsel og mening, fast-
holder konflikt og magtrelationer, og bru-
ger diskussionen om mening om arbejdet i
samfundskritisk gjemed.
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Et styringsperspektiv pa mening
“Meningsledelse udgver man, ndr man ska-
ber mening, retning og sammenhceng hos de
mennesker, man har ledelsesmaessigt ansvar
for og i de gvrige relationer, man organisato-
risk indgdr i. Meningsledelse er styrke-base-
ret og autentisk lederskab med fokus pd at
give sig selv og andre oplevelsen af at bidrage
med noget, der er vigtigt og rigtigt for den en-
kelte” (Kursusbeskrivelse i meningsledel-
se Dansk Magisterforening. http://www.
dm.dk/%20~/media/DME/Programmer/
Meningsledelse.ashx).

Mens traditionel motivationsforskning sog-
te efter faktorer i arbejdet, som generelt for-
te til motivation og dermed produktivitet
og trivsel, er den nyere litteratur rettet mod
ledelsens (eller organisationens) rolle i at
skabe mening og engagement blandt med-
arbejderne. Meningsledelse er i de senere ar
blevet et hot issue. Der skrives ledelsesbager
om mening, og holdes kurser i meningsle-
delse. Her traekkes blandt andet pa dele af
den positive psykologi og pa eksistentiel fi-
losofi.

Den amerikanske psykolog Gurnek Bains
er en af guruerne pa feltet og hans bog Mea-
ning Inc. (Bains et al. 2007) er blevet en klas-
siker. Bogen hgrer til genren af praeskriptiv
ledelseslitteratur. Ifplge Bains og hans kol-
leger handler mening om at skabe forbun-
dethed - mellem kollegaer organisation
og samfund. Og det er ledelsens opgave at
sorge for at gore disse sammenhenge syn-
lige for medarbejderne. I bogen diskuteres,
hvordan man opnar dette gennem at ar-
bejde med virksomhedens mal og veardier,
dens historie og brand. Her fremfores, at
virksomheder i stedet for at fokusere pa at
tilfredsstille sine shareholders skal arbejde
pa at tilfore veerdi til sine stakeholdere.
Virksomheder skal samtidig udvikle med-
arbejdernes muligheder for at bidrage med
det, som er meningsfuldt for dem, at styrke

det unikke bidrag, men pa den anden side
at udvikle belgnningssystemer som frem-
mer det samlede formal. Gurnek Bains
karakteriserer virksomheder, som bedriver
meningsledelse pa folgende made:

“They have an innovative approach to ben-
efits and the treatment of people which
makes them feel special. They also have a
culture that allows people to be themselves
and to feel they are personally making a dif-
ference and utilizing their distinct talents.
They have a rigorous, at times almost ag-
gressive, approach to evaluating performance
and contribution. They have clear and au-
thentically grounded values which are lived
through thick and thin and a concern for the
wider and, particularly, the environmental
and societal impact of business activities”
(Bains, http://www.management-issues.
com/2007/6/20/mentors/gurnek-bains-
on-meaning.asp).

Bains leegger afstand til veerdibaseret ledel-
se med den begrundelse, at kynisme er gift
for denne type af udvikling og kun kan
give bagslag. Hermed afviser han at spaeende
veerdiarbejdet for gkonomiske kalkuler og
betoner vigtigheden af autenticitet i mgdet
mellem ledelse og medarbejdere.

“The meaning of meaning? A sense of mean-
ing that is real as opposed to going through
the motions of creating statements of purpose
and values or launching worthy initiatives.
Genuinely listening to what people want
and responding to it authentically. That's
what we understand by ‘creating meaning”.
(Bains, http://www.management-issues.
com/2007/6/20/mentors/gurnek-bains-
on-meaning.asp).

Vi ser sdledes tydelig inspiration fra den
eksisterende managementlitteratur. Bains
og hans medforfattere knytter sig saledes
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i deres syn pa medarbejderne til HRM dis-
kursen om de ansvarlige medarbejdere som
realiserer sig selv i arbejdet. Samtidig er
stromningen Kklart inspireret af Corporate
Social Responsibility med dens henvisning
til shareholders values. Virksomheden og
dens veerdier, som danner rammen om
medarbejdernes selvrealisering, kendeteg-
nes derfor ved en ide om virksomheden
som samfundsnyttig.

I Danmark er dette perspektiv primeert
blevet béret frem af forskere og konsulen-
ter ved LearninglLab pd DPU. Ravn (2008;
2009) udvikler en definition af mening i
arbejdslivet, inspireret af positiv psykologi
og eksistentiel filosofi, hvor fokus er pa den
enkeltes indlgsning og udvikling af sine
potentialer til sammen med Kkolleger at ska-
be veerdi for andre.

“[meningsfuldt arbejde er] at bruge sine
scerlige styrker til at yde et voesentligt bidrag
i et produktivt arbejdsfoellesskab hvor man
skaber veerdi for kunden og omverdenen”.

Ledelsens rolle er her at anskueliggere
hvordan/at virksomheden giver veerdi til
andre og at hjelpe medarbejderne til at se
deres unikke bidrag. Her naevnes metoder
som coaching og MUS samtaler som nyt-
tige. Ravn traekker pd Martin Seligmans
begreb om opblomstring, en overseaettelse
af den positive psykologis terminologi ‘hu-
man flourishing’. Opblomstring handler
om at det enkelte menneske indlgser sine
unikke potentialer; at mennesker virkelig-
gor sine sarlige evner i en storre sags tje-
neste. Som Seligman udtrykker det: “Using
your signature strenghths and virtues in some-
thing much larger than you are” (Seligman
2002, 263).

Med disse serlige styrker mener Selig-
man “egenskaber som en person har, scetter
pris pd og jeevnligt udpver i praksis” og uddy-
ber med folgende karakteristika:

e en felelse af ejerskab og autenticitet;
“dette er virkelig mig”

e en folelse af begejstring, ndr den person-
lige egenskab realiseres

e en hurtig indlaeringskurve

e en fglelse af at man ikke kan stoppes i at
realisere egenskaben

e skabelse og forfglgende af projekter der
er baseret pa egenskaben

e staerk motivation til at bruge egenskaben

Ravn treekker samtidig pa en eksistentiel
forstaelse af mening som knyttet til relation
til den anden. Jf. Logstrup (1991) er livs-
mening at veere ved den anden; vi er for-
bundne med andre, og verdier er noget, vi
skaber ved at handle i forhold til den anden.
Relationen til den anden indebeerer en etisk
fordring, som samtidig giver vores eget liv
mening. Overfort til en arbejdslivskontekst
betyder det, at de sociale relationer pa ar-
bejdspladsen, feellesskabet er fokus, og sam-
menhaengskraft bliver derfor et negleord;
medarbejdere og ledere arbejder for at skabe
veerdier for andre.

Mening i arbejdet som realisering af
egne potentialer i arbejdet keedes altsd sam-
men med samfundsengagement; men dette
samfundsengagement realiseres sammen
med og gennem virksomheden.

En lidt anden perspektiv til mening i ar-
bejdet finder vi inden for Positive Organiza-
tional Scholarship (POS) forskningen. Denne
forskning ser sig selv som en oversattelse
af den positive psykologi til organisations-
teorien (Peterson & Seligman 2003). Som i
den positive psykologi laegges der veegt pa
at undersgge, hvordan der tilvejebringes
positive dynamikker, positive folelser og
positive institutioner i organisationer med
stikord som vitalitet, energi, robusthed og
menneskelig selvrealisering. De fleste in-
den for denne forskning har fokus pd de
positive folelser sdsom tillid, engagement,
gleede mm. (Fredericksson 2001; Dutton &
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Ragins 2007). Michael Pratt og Blake Ash-
forth fokuserer imidlertid som nogle af de
fd fremtreedende skikkelser inden for POS
seerligt pa mening i arbejdet. Deres bidrag
i den bog, der konstituerer feltet Positive
Organizational Scholarship (Cameron et al.
2003) vil jeg derfor diskutere i lidt storre
udstreekning.

Pratt & Ashforth (2003) interesserer sig
for, hvordan organisationer kan iveerkseette
processer som gger mening i arbejdet, og
her skelner de mellem meaningfulness in
work og meaningfulness at work. P& dansk
oversaettes det bedst til mening i arbejdet
versus mening med arbejdslivet. Hvor me-
ning i arbejdet handler om, hvordan arbej-
det forstdet som opgaven giver mening. Her
er sporgsmdlet: Hvad beskeeftiger jeg mig
med? Handler mening med arbejdslivet
derimod om, hvordan arbejdet giver me-
ning i livet er spergsmdlet snarere: Hvorfor
arbejder jeg lige her i denne organisation
(eller pa dette felt)? Hvordan passer det til
mig som person? Som forfatterne under-
streger, bidrager de to spergsmdl begge til
identitetskonstruktioner. Men pointen med
denne skelnen er, at det giver forskellige
svar pa hvilke processer, som skal under-
stottes eller igangsattes for at forogge me-
ningen i arbejdet.

Hvor mening knyttes til opgaven, brin-
ger Pratt & Ashforth (i det felgende: P&A)
socioteknikken i spil og peger pa mulighe-
derne for at arbejde med redesign, jobudvi-
delse, indflydelse etc. Hvor mening knyttes
til organisationen er det derimod veerdier,
lederskab, kulturvisioner, ideologi, som or-
ganisationen skal arbejdes med. Der kan
ogsa arbejdes med relationer horisontalt
mellem medarbejderne. Fokus er altsa pa
relationsarbejde. Som hos Bains understre-
ges, at man som ledelse skal ga til opgaven
med oprigtighed og autenticitet, ellers kan
det sla tilbage. P&A advarer mod en instru-
mentel perspektiv; de mener, at de proces-

ser, som saettes i gang, skal have til formal
virkelig at skabe meningsfuldt arbejde og
ma ikke kun veare et middel til at oge virk-
somhedens profitabilitet. P&A tager altsa et
bredere afsat end den positive psykologi,
ndr de diskuterer, hvordan organisationer
kan styrke mening i arbejdet/arbejdslivet.

Der hvor de klarere markerer styrings-
perspektivet, er i deres prasentation af en
slags syntese — der preesenteres som en slags
utopi eller vision. Her taler de om mening
i arbejdet som transcendens. En spirituel
dimension — det meningsfulde arbejde som
noget hvor arbejdet knyttes til noget, der
er stgrre end én selv, som integrerer dele af
ens personlighed, identiteter i en harmo-
nisk ramme, giver mulighed for at udvikle
ens unikke potentiale. Der er altsa sterke
bédnd mellem, hvad vi ger, hvem vi er, og
hvorfor vi er lige her i denne kontekst. Ar-
bejdet naermer sig et kald. Her mener for-
fatterne, at hvis man skal understgtte ud-
viklingen af en sddan organisation skal
man udvikle en kosmologi, som hjalper
medarbejderne med at finde vej, ligesom
man skal yde psykologisk sikkerhed. P4 det
mere jordneere plan medgiver forfatterne,
at mange af disse initiativer tenderer til at
oplese greenserne mellem arbejde og privat-
liv, idet der overordnet set arbejdes med at
gore relationerne mere ‘familieagtige’. Som
hos Bains, Ravn mfl. ovenfor spiller indivi-
duelle potentialer og selvrealisering saledes
en central rolle.

Diskussion

Styringsperspektivet er sarlig ved at den i
realiteten afgreenser det meningsfulde ar-
bejde fra arbejde som i al almindelighed
giver trivsel og arbejdsgleede. Det kan dreje
sig om hygge, goder, godt kollegaskab. Me-
ningstuldhed handler derimod om at vere
en del af noget sterre, noget som skaber
veerdi i det omgivende samfund. I den for-
stand har dette perspektiv lighedspunkter
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med den marxistiske og den socio-tekniske
forstdelse. Men til forskel herfra er der ikke
et begreb om samfundet. Samfundsnytte
defineres ved hjeelp af CSR forskningens
stakeholder begreb. Organisationen er sam-
fundsnyttig, ndr den skaber noget veerdi-
fuldt for sine stakeholdere, lyder det. Ravn
forspger at udgrense en ren gkonomisk
forstdelse ved at understrege, at det hand-
ler om, at “virksomheden giver mere end den
tager” og at “er med til at realisere noestens el-
ler medborgerens potentiale” (Ravn 2008, 68).
Sporgsmalet er hvilke mélepinde, der skal
anvendes i sddanne vurderinger, og hvem
der skal foretage dem. I den styringsorien-
teret perspektiv gives ledelsen en privilege-
ret position. Det er ledelsen, som ma for-
tolke og anskueliggore for medarbejderne,
hvordan virksomheden giver veerdi udadtil,
og hvordan medarbejderne hver iser yder
et bidrag. Samtidig distancerer styringsper-
spektivet sig altsd staerkt fra veerdibaseret
ledelse, ledelse via kultur og andre eksiste-
rende perspektiver ved at paberdbe sig det
autentiske, det altruistiske og samfundsen-
gagementet.

Selvrealiseringen hos det enkelte individ
er et vigtigt element i et meningsfuldt arbej-
de. Det er den enkeltes talenter og styrker,
som er grundlaget for det samlede bidrag.
Der er saledes et steerkt fokus pd individet,
samtidig med at individet er medlem af
‘virksomhedsfamilien’. Dette understreges
yderligere, nar ledelsens selvforhold karak-
teriseres. Her er autenticitet er et nogleord.
Autenticitet anvendes i en distance til det
kyniske og manipulerende; om den ‘aegte’
gensidige relation.

Betoningen af sammenhaengskraft og
steerk integration i organisationen afspejler
et harmoniserende blik pd organisationen.
Her er der staerke ligheder med HRM filoso-
fien med dens afmontering af den kollek-
tive organisering, partsteenkningen og kon-
flikt/konsensus tenkningen (Storey 2007).

I dele af denne stromning ekskluderes selve
arbejdet og dets organisering fra det, som
skal behandles ledelsesmaessigt. Arbejdet
kan veere meningsfuldt, uanset om der er
tale om ensformigt og tayloriseret arbejde,
blot der er et bidrag til en sterre mening.
P&A danner en undtagelse her; men be-
kreefter alligevel tendensen i deres visioner
om transcendens.

Mening i arbejdet
— et kritikperspektiv

Kan arbejdet under kapitalismen overhove-
det vaere meningsfuldt? Sa skarpt kan man
med Karl Marx ved sin side stille sporgs-
malet. Og som laseren sikkert har geettet;
svaret er nej. Marx ser fremmedgorelse og
dehumanisering som en konsekvens af de
kapitalistiske produktionsbetingelser. Frem-
medggrelsen handler dels om arbejderens
forhold til eget arbejde, dels til hans forhold
til produktet af sit arbejde. Den radikale
konsekvens af dette standpunkt er sdledes,
at praktisk taget alt arbejde under kapitali-
stiske betingelser er fremmedggrende og at
arbejderen ikke oplever mening i arbejdet,
men forholder sig instrumentelt hertil.
Som Marx siger:

“The worker does not fulfill himself but de-
nies himself, has a feeling of misery rather
than well-being, does not develop freely his
mental and physical energies but is physical-
ly exhausted and mentally debased” (Marx
1982, 15 her citeret fra Baldry 2007).

Den marxistiske kritik af arbejdet er i vid
udstraekning blevet viderefort og -udviklet i
den engelske Labour Process Debate (LPD).
Med Bravermans (1974) gennemgribende
kritik af tayloriseringen af det industrielle ar-
bejde som afseet er kontrol over arbejdet det
centrale begreb til at forstd arbejdets forar-
melse og dets manglende mening. Ligesom
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kontrol over arbejdet og dets produkter er
centralt i forstaelsen af, hvordan et menings-
fuldt arbejde, hvor mennesket udfolder sig
selv gennem arbejdet og bidrager til at skabe
feellesskabet, samfundet, kan skabes.

Chris Baldry og hans Kolleger, der i 2007
udgav bogen The meaning of work in the new
economy, er vigtige eksponenter for LPD. S&
lad os se pa, hvordan de opfatter spergsma-
let om mening i arbejdet i et nutidigt lys.
Baldry et al. (2007) diskuterer for det for-
ste den kritik, der har varet af Marx’ pes-
simistiske forudsigelser. Her fremhaves,
at Marx’ diagnose blev udarbejdet under
specifikke historiske betingelser, hvor di-
rekte kontrol var udbredt, og hvor arbejdet
blev udformet ud fra en overbevisning om,
at arbejde kun havde instrumentel betyd-
ning for arbejderne; det skulle tilfredsstille
gkonomiske mal og evt. tjene til frelse i det
hinsides (jf. den protestantiske etik). Med
udvikling af nye ledelses- og organisations-
former, jobberigelse og aget indflydelse etc.
etableres andre (og bedre) betingelser for et
meningsfuldt arbejde.

Forfatterne er dog — som resten af LPD
forskningen - skeptiske overfor de velsig-
nelser som humaniseringen af arbejdet har
bragt med sig og ser intet tegn pa, at Hu-
man Ressource Management og High Com-
mittment Management faktisk indebarer,
at mennesker pd arbejde engageres i virk-
somhedens mal og med dette som grundlag
skaber mening i arbejdet. Mennesker identi-
ficerer sig ikke med virksomheden og over-
tager ikke ukritisk dens mal.

P& den anden side gor de op med en for-
staelse af, at mennesker kun har en instru-
mentel orientering til deres arbejde og ikke
skaber mening. De papeger, at mening me-
dieres via bade mikro (f.eks. organisation) og
makro-kontext (samfund), og de peger p4, at
der er andre kilder til mening end arbejdet
i sig selv. Det kan for eksempel dreje sig om
solidaritet og kollektivt forsvar, modstand

mod autoriteter, bekraeftelse af faglig, klasse
og kon identiteter. Som de bemaerker:

“Nobody wants their job to have no meaning,
even if the primary and indeed only meaning
is its economic support for home and fam-
ily. Wherever possible people at work look for
something beyond that, a sense of purpose or
redemption, a source of challenge or enjoy-
ment, or the ability to the work to confer or
reinforce social identity or identities. These
additional meanings which are overlain on
top of the underlying economic necessity to
work, have to be retained in the face of mo-
notony, stress, insecurity, and managerial
discipline ... more importantly they will col-
lectively create their own sources of meaning
independently of the formal organizational
culture” (Baldry et al. 2007, 235-236).

I deres bog sammenfatter de et omfattende
studie af arbejdet i to sektorer: call centre og
soft ware huse i Skotland. Og de observerer,
at de ansatte kan skabe mening ud af ar-
bejdet med mange forskellige aspekter som
grundlag, sdsom professionel identitet, ide-
er om at hjelpe kunder, folelse af autonomi
og kontrol. De medgiver altsd, at menne-
sket altid vil sege at skabe mening, sd vi vil
sjeeldent finde arbejde, der fremstilles som
meningslgst. Men de fastholder dog, som
det fremgar af citatet, at det ikke betyder,
at arbejdet grundleeggende ma opfattes som
meningsfuldt. De understreger samtidig, at
medarbejderne skaber deres egen mening
i arbejdet og ikke blot er ‘cultural dopes’,
som kan indoktrineres organisationens
veerdiset. Dermed fastholdes en opfattelse
af organisationen som en modsatnings- og
potentielt konfliktfuld institution.

Den danske psykolog Jesper Isakson
(2000), der interesserer sig for ssmmenhaen-
gen mellem stress og mening i arbejdet, har
lignende overvejelser. Han forholder sig kri-
tisk til den marxistiske ortodoksi omkring
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mening i arbejdet og pdpeger, hvordan
man for staerkt reducerer kompleksiteten af
mening i arbejdet, ndr man deducerer fra
overordnede samfundsbeskrivelser til det
Kkonkrete arbejde. Han undersgger mening
i ensidigt gentaget arbejde — eller taylorise-
ret arbejde - i catering industrien, som han
kalder ‘en kritisk case’. Som han bemaerk-
er: “If it is possible for employees to construct
meaning in this type of work, it is possible to
construct meaning in any kind of work”. (Isak-
son 2000, xx).

Her defineres mening i arbejdet som de
grunde, man har til at arbejde og det man
seger at nd med sit arbejde bade prospektivt
og retrospektivt; det handler om formal og
rettethed og at skabe sammenhange. Hans
resultater er, at de fleste konstruerer mening
pa flere mader (mindst to), og kun ganske fd
finder arbejdet meningslost. Nogle betoner
tilhersforhold til arbejdspladsen, andre de
sociale relationer, gleeden ved at laere, an-
svar, autonomi eller simpelthen indkom-
sten. Han bekreafter altsd Baldry med fleres
(2007) position: at mennesker altid soger
at tilskrive deres arbejde mening, og at der
ikke er et enkelt forhold mellem arbejdets
kvalitet i abstrakt forstand og den mening,
det tilskrives.

Isakson peger imidlertid pd, at nogle af
de ting, som medarbejderne konstruerer
som meningsfulde, omtales med modsat-
rettede folelser: glade, kritik og vrede. De
kan derfor ogsa veere utilfredse med noget
af det, de finder meningsfuldt. Og han ple-
derer for, at man i disse modsatninger kan
finde en kilde til udvikling af et mere me-
ningsfuldt arbejde.

Det kritiske perspektiv har imidlertid
0gsd dannet grundlag for en diskussion af
meningstab som led i den nutidige ratio-
nalisering af moderne arbejde. Et eksempel
herpd er omsorgsarbejdet. Kari Waerness
(1989), en af grundleggerne af den nordi-
ske omsorgsforskning, argumenterer for,

at professionalisering og rationalisering pa
feltet forer til en degradering af omsorgs-
arbejdet, til oplesning af den kropsbarne
og helhedspraegede praksis. Hun peger pa,
at omsorg som aktivitet er praeget af en
serlig rationalitet — en omsorgsrationali-
tet — som ikke er abstrakt og formel, men
kontekstuel og relationel. Vurderinger af,
hvad der ber geres og hvordan, bygger pa
hjelperens kendskab til borger eller patient
og til situationen. Hendes Kkritik har mange
paralleller til kritikken af Tayloriseringens
degradering af hadndverket og genfindes i
efterfglgende forskning i omsorgsarbejdets
udvikling, specielt inden for seldreomradet,
som har veret spydspids for NPM inspirere-
de rationaliseringer. Disse undersggelser fo-
kuserer ikke direkte pd mening(stab), men
rapporterer om beslegtede feenomener sa-
som felelser af utilstraekkelighed i forhold
til at udfere arbejdet tilfredsstillende under
de givne vilkar (Mgller Christiansen 2002;
Trydegaard 2005; Szebehely 2006).

Nyere undersagelser pa feltet peger imid-
lertid pd, at rationaliseringen af omsorgs-
arbejdet ikke forer til en instrumentel for-
holden sig til arbejdet. Kirchhoff (2010)
dokumenterer for eksempel et meget stort
omfang af ‘skjulte tjenester’ i norsk hjem-
mepleje; hjemmehjelperne udferer eks-
tra opgaver for at leve op til egne idealer
om god hjemmehjalp. Liebst og Monrad
(2008), som observerer samme feenomen i
dansk @ldrepleje, forklarer dette ud fra en
eksistentiel forstdelse af mening. De peger
pa, at den empatiske omsorg udger en ek-
sistentiel meningsfuld del af plejernes ar-
bejde og liv. Hjeelperne bibeholder derfor
empatien, men de belastes af selvintensive-
ring af arbejdet og mestring af vanskelige
folelsesmeessige dilemmaer.

Diskussion

Det kritiske perspektiv saetter — i modsaet-
ning til styringsperspektivet — arbejdet i
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centrum. Arbejdet som menneskelig og
samfundsmaessig aktivitet. Tab af mening
kan derfor i det perspektiv ses som en kritik
af den rationalitet, som danner udgangs-
punkt for udvikling af arbejde (og sam-
fund). Det kommer sterkest til udtryk i
kritiske analyser af tayloriseret arbejde og
af nytayloriseringen af servicesektoren. I
forhold til omsorgsarbejdet seettes der fokus
pa nedbrydningen af det relationelle, som
danner udgangspunktet for den menneske-
lige udfoldelse i arbejdet, for manglen pa
kontrol i arbejdet og manglende mulighe-
der for at se arbejdet i forhold til et storre
samfundsmeessigt formal.

Der er altsa, uden at det altid geres eks-
plicit, referencer til Goldthorpe og socio-
teknikkens universelle idealer om det gode
arbejde, hvor der blandt andet peges pa
menneskets behov for at kunne se en hel-
hed i sit arbejde, at kunne forbinde sig til
produktet af sit arbejde. Ogsa den bredere
samfundsmeessige nytte af arbejdet spil-
ler en vaesentlig rolle, selvom begreber om
og idealer for det gode samfund i abstrakt
forstand sjeeldent diskuteres. For en god or-
dens skyld ma det dog neevnes, at for ek-
sempel den norske og svenske forskning in-
den for @ldreomsorgen ofte arbejder ud fra
et dobbeltperspektiv, bdde de eeldres og de
ansattes, og sdledes bygger pa ideer om at
udvikle det gode arbejde og den gode ald-
repleje i samme bevagelse (se f.eks. Eliasson
1995; Szebehely 2005).

Det gores meget eksplicit i det kritiske per-
spektiv, at mening ikke skal forstads som no-
get, der kan udvikles ‘fra oven’, via virksom-
hedens veardier eller ledelsesmetoder. Fokus
er pa den mening, som medarbejderne selv
tilskriver arbejdet, og den kan meget vel
veere i modstrid med ledelsens forstaelser.
Organisationen ses saledes grundlaeggende
som praeget af modsetninger og konflikt.

Man kan kritisere perspektivet for me-
get ensidigt at se pa forhindringer for ud-

foldelse af ‘rigtig’ mening i arbejdet. Den
er praget af det som Gareth Morgan kaldte
‘Mistankens hermeneutik’ (Morgan 1998).
Dermed overses de potentialer, som me-
ningskonstruktion kan have i udvikling af
arbejdet. Det er imidlertid vaerd at laegge
marke til, hvordan en taet kobling mellem
meningstilskrivning og arbejdets indhold
og organisering narmest opgives. Medar-
bejderne oplever sjeeldent arbejdet som me-
ningslest, og instrumentalisme er ikke en
dominerende orientering til arbejdet. Der-
for peger flere bidrag pd, at man skal tage fat
i ambivalenser i forhold til at skabe mening
i arbejdet, dels for at synliggere konflikter i
arbejdet, dels som udgangspunkt for udvik-
ling af arbejdet.

Mening i et
transformationsperspektiv

Det flygtige, foranderlige og ustabile spil-
ler en vasentlig rolle i dette perspektiv.
Udgangspunktet er for det forste, at hvad
der er meningsfuldt i et givet arbejde er
kontekstbundet, afhengigt af tid og sted.
Arbejdet andrer sig, de samfundsmeessige
normer om arbejdet andrer sig og ogsa de
forventninger, som medarbejdere kan have
til arbejdet samt den méde, hvorpa arbejdet
indgdr i den sociale identitet. Der er altsd
en kritik af den forskning, som ser mening
i arbejdet som variable som objektivt og pa
tveers af kontekster kan beskrive forhold,
der bestemmer graden af mening i arbej-
det og et brud med de mere universalistiske
forstaelser af det meningsfulde arbejde som
knyttet til bestemte track ved arbejdet.
Samtidig seettes fokus pa subjektets kon-
struktion af mening — den aktive menings-
tilskrivning — samt de samfundsmeessige
dynamikKker, som danner rammen om pro-
cessen. S& man vil medgive, at der kan veere
tale om tab af mening som led i forandrings-
processer, men blikket er rettet mod, hvor-
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dan der skabes nye horisonter; spergsmalet
er hvordan mening i arbejdet forhandles,
genskabes og forandres. Her er konstruktion
af mening og identitet knyttet teet sammen.

Bidragene kommer fra mange forskel-
lige dele af forskningen, reekkende fra so-
cialinteraktionisme til Foucault inspire-
rede analyser. Subjekt og subjektivitet har
saledes forskellig betydning. Fokus pa me-
ning og betydning kan siges beerende for
al poststrukturel analyse og handler om
betydningsstrukturer i bred forstand. Men
det er kun en mindre del af litteraturen, der
bergrer sporgsmdlet om arbejdet som me-
ningsfuldt.

Et vigtigt bidrag kommer fra stromnin-
ger, som er inspireret af Karl Weick og hans
forstaelse af sensemaking. Weick (1995)
gor opmerksom pa, at vi konstant skaber
mening i den verden, vi er en del af; det
er en del at reducere kompleksiteten, gore
verden forstaelig og handterbar. Samtidig
er sensemaking en del af en vores identi-
tetskonstruktion. Nar vi definerer og fortol-
ker den verden, vi er en del af, for eksempel
den profession eller den arbejdsplads vi til-
horer, medvirker det ogsa til at definerer os
selv. At bevare en positiv selvopfattelse er
derfor et vaesentligt element i sensemaking.

Weicks begreber er generelle, de anven-
des bredt inden for studier af organisatoriske
processer. Men med begrebet jobcrafting er
de blevet anvendt med fokus pa arbejdets
identitet og mening (Wrzesniewski & Dut-
ton 2001). Jobcrafting anvendes til at for-
std den aktive proces, hvor medarbejdere
konstruerer deres job, dets mening og deres
identitet. Mening i arbejdet i dette subjekti-
ve perspektiv skabes altsa i en kreativ proces,
hvor nogle elementer i arbejdet fremhaeves
og eventuelt redefineres, mens andre stilles
i skyggen. En vigtig pointe er her, at denne
proces ogsd influerer pd praksis. Medarbej-
derne sgger sa vidt muligt at organisere ar-
bejdet saledes, at de elementer, som de op-

fatter som kernen i arbejdet, opndr en mere
central position. Wrzesniewsky og Duttons
(2003) undersogelse viser for eksempel,
hvordan medarbejdere aktivt bearbejder
greenserne for deres job i deres forseg pa at
skabe mening og positiv identitet i arbej-
det. I et studie af rengeringsarbejde finder
de bla., at rengeringsmedarbejderne iseer
vaegter deres positive sociale kontakt med
patienterne under arbejdet. Medarbejdernes
papeger, at deres job ikke blot handler om
rengering, men at det faktisk i hgj grad so-
cial kontakt, som de vurderer at nogle pa-
tienter mangler. Dette forer til, at de - om
muligt - tilrettelaegger deres job sdledes, at
dette element far prioritet. Her er der altsa
tale om en aktiv konstruktion af mening i
arbejdet, som ikke modsvarer jobbeskrivel-
sen, men som pa den anden side refererer til
en konkret arbejdsmaessig virkelighed, som
de handler pa. Samtidig er det abenbart, at
de dermed skaber en identitet, som har stor-
re samfundsmeessig status end rengeringsar-
bejdet, som ofte nedvurderes. En samfunds-
meessig strukturering er altsa pa spil, selvom
den ikke er genstand for udforskning.
Jobcraftingperspektivet danner ogsa ud-
gangspunktet for Vuori, San og Kiras ar-
bejde omkring mening i arbejdet. Vuori et
al. (2009) definerer meningstuldt arbejde
som “work [that] is socially valued, worth do-
ing and produces enjoyment and benefits for
the worker” (Vuori et al. 2009, 4). At tilhore
en social anerkendt gruppe spiller altsa en
vigtig rolle. De bemarker dog, at oplevel-
sen af mening ogsa afhenger af, om man
selv synes, man kan gore jobbet godt; dvs.
i overensstemmelse med professionelle nor-
mer og veerdier i arbejdet. De ser jobcraf-
ting som et element i at reducere spaendin-
ger i arbejdet, der handler om identitet og
mening; som en made at konstruere et me-
ningsfuldt arbejde pa. De viser for eksem-
pel i deres empiriske undersggelse, hvordan
leegemiddelkonsulenter, sgger at undga at
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blive identificeret som salgere; folk som for
enhver pris vil fa leegerne til at bruge be-
stemte typer af medicin og dermed mang-
ler faglig etik. Leegemiddelkonsulenterne
forsgger at mindske denne spanding ved
at vaegte deres identitet som konsulenter,
der formidler faglig lodig information, som
gavner laegerne i deres arbejde.

Ogsé i professionslitteraturen er der in-
spiration at hente i forhold til forstaelsen af,
hvordan mening og identitet i arbejdet for-
handles. Iser den forskning, som fokuserer
pa professionaliserings- og afprofessionali-
seringsprocesser, er nyttig i denne sammen-
heeng (Salling Olesen 2004; Hjort 2005).
Her rettes interessen mod de dynamiske ele-
menter, hvor faglige idealer og vaerdier etab-
leres, reproduceres og transformeres.

Flere undersogelser beskaftiger sig med,
hvordan professioner redefineres efterhdn-
den som deres grundlag forandres. Fletch-
er (1998) beskriver i sin artikel, hvordan
kvindelige ingenigrer i forskellige typer
af arbejde erstatter en traditionel ingenig-
ridentitet med en forstdelse af meningen
med deres arbejde, der betoner evnen til
at understotte samarbejdsprocesser, skabe
teamworks. Og Jensen (2005) viser ud fra
en undersggelse af sygeplejestuderende i
Norge, hvordan de aktivt bearbejder de tra-
ditionelle forestillinger om omsorg, siledes
at moderne forestillinger om selvudvikling
og selvrealisering kan forenes med traditio-
nel kaldsbevidsthed. Igen gores vi altsa op-
merksom pa, hvordan arbejdet ikke er en
essens, men transformeres og rekonstrueres
i en kontinuerlig proces.

I den Foucaultinspirerede ende af spek-
tret finder vi for eksempel Hanne Marlene
Dahls studie af hjemmehjeelperes forhand-
ling af identitet og mening. Dahl (2009)
undersgger hjemmehjalpernes hdndtering
af New Public Management guidede foran-
dringer i arbejdet som typisk positionerer
hjelperne pa en devaluerende made. Dahl

tager sdledes et anerkendelsesteoretisk ud-
gangspunkt og undersgger kampe om an-
erkendelse som det site, hvor de rationaler
som NPM introducerer forhandles og trans-
formeres. Hun identificerer tre positioner:
resignation, modstand og aktiv forhand-
ling. Hendes blik er sdledes primaert rettet
mod det samfundsmaessige aspekt af me-
ning - at tilhgre en social anerkendt grup-
pe. Samtidig papeger hun, et analytisk blik
for en pluralitet af meningskonstruktioner.

Diskussion

I det transformative perspektiv er der fokus
péa den subjektive konstruktion af mening
og identitet i arbejdet. Der er altsa tale om
et fokus pa mikroprocesser og ofte med
sigte pa at diskutere de nye horisonter for
mening og identitet, der aftegner sig med
forandringen af arbejdet. Dette kombineres
ofte med et fokus pd ‘onskelige identiteter’,
altsa identiteter som inkluderer nye idealer
i arbejdet, sdsom selvrealisering, eller som
muligger tilher til grupper, som har hoj
samfundsmeessig status, som pleje frem for
rengoring. Der refereres altsa ikke til social
nytte i absolut forstand, men snarere til
den sociale normativitet, at tilhere grupper
som samfundsmaessigt er anerkendte eller
arbejde som vardsattes samfundsmeessigt.
Det overordnede mal, det samfundsmaes-
sige fastholdes men er ikke essentialiseret.
Med et fokus pd mening som skabes, kan
man diskutere, om man begrebsmaessigt
udelukker et blik for arbejdet som menings-
lost. Det er ikke helt tilfeeldet. Med Weick i
hdnden kommer meningslgshed primaert i
spil, nar forandringstakten bliver for stor;
her taler han om emotionel overbelastning.
Og i Dahls perspektiv kan vi identificere re-
signation og modstand. S& det eksisterer,
men spiller en beskeden rolle. Ogsd den
organisatoriske kontekst kan siges at vaere
underbetonet. Det er oftest andre instituti-
oner, sdsom professionen, der strukturerer
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processen. Men det er klart, at dette per-
spektiv ligesom den kritiske vil identificere
forskellige og maske ogsa konfliktende me-
ningskonstruktioner i organisationen

Fremadrettet peger dette perspektiv frem
mod diskussion af udvikling af arbejdet, li-
gesom den sociotekniske retning, men den
tager ikke afsaet i universelle idealer om det
gode arbejde, den tilleegger det subjektive
perspektiv en langt storre vaegt, og dens an-
visninger er lokale og gyldige i specifikke
kontekster.

Konklusion og perspektiver

Ideer om det gode og meningsfulde arbejde
dannede i 1980’erne og 1990’erne udgangs-
punktet for en reformbevagelse i nordisk
arbejdsliv (Hvid 1990). Det har afgjort skabt
forbedringer, men man ma ogsa sige, at den
store optimisme som humaniseringen af
arbejdet har skabt ser ud til at veere skuffet.
Graenseloshed og epidemier af stress stiller
nye spergsmal til, hvordan arbejdet skal ud-
vikles.

Mening i arbejdet har i dag fiet en re-
naessance og spiller en veesentlig rolle i
diskussioner om arbejdet. Formalet med
denne artikel er at diskutere om og i hvil-
ken forstand det stigende fokus pd mening
i arbejdet er frugtbart i forhold til at forbed-
re og udvikle arbejdslivet? Skal vi arbejde
med det meningsfulde arbejde som fokus
for fremtidige forandringsprojekter? Ar-
tiklen bidrager til en nuancering af denne
diskussion. Som jeg har illustreret dakker
mening i arbejdet i virkeligheden daekker
over meget forskellige forstdelser, tager ud-
gangspunkt i forskellige problematikker og
har forskellige mal og dagsordener. Plurali-
teten er her sggt indfanget via opstilling af
tre perspektiver.

Ser vi pa det forste perspektiv, styrings-
perspektivet, kan man i hgj grad betvivle,
om det store fokus pd mening i arbejdet

overhovedet er godt. Om det bringer os
bedre trivsel og bedre psykisk arbejdsmilje.
Styringsperspektivet kan siges at veere et
forseg pa at forbinde HRM med den po-
sitive psykologi og CSR diskursen. Det er
et sterkt integrativt — og harmoniserende
— perspektiv: Sammenhang betyder sam-
menhang i organisationen og mellem or-
ganisationen og ‘det storre’, stakeholdere og
samfund. Det er siledes en fortseettelse af
ledelseslitteraturens diskussion om de men-
neskelige ressourcer i arbejdslivet. Her har
medarbejdernes engagement (eller commit-
ment) vaeret centralt i bestraebelserne pa at
skabe en effektiv organisation. Udfordrin-
gen er at inddrage den hele person ‘hands
hearts and minds’ i virksomhedens tjene-
ste (Warhurst & Thompson 1998). Et fokus
pé det meningsfulde, den enkeltes realise-
ring af sit potentiale, kan ses som endnu et
skridt i pa denne vej. Med vagten pa det
potentiale, der skal bringes til blomstring,
rettes blikket indad mod den enkeltes per-
sonlige ressourcer.

Som mange samtidige forskere peger pa,
er diskursen om selvrealisering sldet om fra
at vaere et tilbud om frigerelse til en nor-
mativ tvang, som kan udgere en belastning
i det moderne arbejde (se f.eks. Bovbjerg
2005). Nar mening gores til genstand til le-
delse kan det ses som en forlengelse (eller
fordybelse) af denne trend. I styringsper-
spektivet er synet pad de sociale relationer
i organisationen ganske i trdd med den
moderne Kkerlighedsdiskurs i arbejdslivet.
Medarbejderne er medlemmer af virksom-
hedstamilien; indtil keerligheden brister
og skilsmissen star for deren (Andersen &
Born 2001; Casey 1999). Og nér virksom-
heden konstituerer et faellesskab som oven
i kebet bidrager til ‘noget storre’, kan man
let forestille sig hvordan det normative pres
forstaerkes.

De to andre perspektiver ser i hojere grad
pa meningsskabelse fra neden, som noget
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der er omkaempet, forhandlet og pluralt. I
det kritiske perspektiv er meningsbegrebet
et centralt element i forhold til at pege pa
problematiske sider af udviklingen i arbejds-
livet. Her stdr system overfor menneske,
som det tydeligt illustreres i omsorgsforsk-
ningen. Sammenhange etableres ved de ar-
bejdendes forbinden sig til det de produce-
rer. Samfundsmaessig nytte star her som et
normativt ideal, der ikke er udgangspunkt
for eksplicit udforskning, men fremstar som
en essens. Men mens den Kklassiske kritiske
forskning pegede pd meningstab og instru-
mentalisme som udkommet af rationalise-
ringen af arbejdet, konstaterer den nyere
forskning, at mennesker altid soger at skabe
mening, uanset arbejdets kvalitet, og pe-
ger pa mange mulige anknytningspunkter.
Sa det kritiske potentiale er ikke at finde i
meningstab og kynisme, men nok snarere
i de modsetninger og ambivalenser som
identificeres. Mennesket er mester i at skabe
sammenheange, pa trods af de brud og mod-
setninger det prasenteres for. Og sympto-
mer pd modsetningerne sgges i selvinten-
sivering og emotionelle belastninger, sddan
som det f.eks. kommer til udtryk i den kri-
tiske forskning omkring emotionelt arbejde
(se f.eks. Hochschild 1983; Bolton 2005).

I dette perspektiv bliver mening og me-
ningstab i arbejdet derfor et symptom pa
iboende modsatninger i arbejdet. Det le-
verer vigtig kritik, men peger bagud mod
tabte horisonter og ser nye meningskon-
struktioner som en form for coping, men-
neskets forsog pa at etablere sammenhang
pa trods. Det er sdledes et pessimistisk per-
spektiv, der kun giver meget overordnede
ledetrade til, hvordan arbejdet udvikles
fremadrettet. I en tid hvor arbejdet er i ha-
stig forandring, er der tab, men der opstar
ogsa nye muligheder; der etableres ogsa nye
arbejdsfelter, nye fagligheder og nye mader
at arbejde pa. Og det er vigtigt at beskeef-

tige sig med, om og hvordan nogle af disse
udviklinger kan fore til et bedre arbejdsliv.
Det transformative perspektiv stiller
skarpt pa det som er ‘in the making’. Nar
arbejde og organisation forandres er der
muligheder for at skabe ny mening og nye
identiteter som — maske, maske ikke — kan
byde pa samfundsmeessig anerkendelse og
status. Det er altsd et mere dynamisk per-
spektiv med fokus pa et arbejde i stadig
forandring, og hvor synliggerelse af akto-
rernes medskaben er et omdrejningspunkt.
Mening skabes her lokalt som en del af
den menneskelige bestraebelse pa at mestre
verden, at skabe sammenhaeng. Konflik-
ter mellem organisationens eller systemets
mening og den eller de lokale mening(er)
er altsd mulig og maske endda en positiv
udviklingskraft. ‘Det storre’ den samfunds-
meessige nytte relativeres i dette perspektiv.
Hvad der ses som nyttigt og godt arbejde er
ikke en konstans, det er normer og verdier
som er med til at strukturere medarbejder-
nes bestraebelser pé at skabe mening i arbej-
det. Sa i dette perspektiv er meningstab en
del af verdens gang, potentialet i forhold til
udvikling af arbejdet ligger snarere i at be-
skrive og udpege nye horisonter i et arbejde
under forandring. Men med sin vaegt pa det
kontekstuelle opgives storre overgribende
visioner, det handler om lokale strategier
for udvikling af et meningsfuldt arbejde.
Jeg argumenterer altsa for, at hvis et fo-
kus pa mening i arbejdet skal have potens
i forhold til at skabe et bedre arbejde med
bedre trivsel, sa skal det ikke forbindes med
ledelsesdiskursen. Vi oplever i gjeblikket,
at temaer som omhandler individets selv-
forhold i hastig takt bliver gjort til ledel-
sestemaer, med sundhedsledelse og ledelse
af trivsel som nye eksempler (Mik-Meyer
2009; Pedersen 2009). Nar mening geres til
genstand for ledelse, atmonteres den dyna-
mik som pluralitet og modsatninger kan
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give, og det meningsfulde arbejde kan blive
til endnu et normativt krav.

Vi ma derfor, forskningsmaessigt og i de
samfundsmaessige diskussioner, interessere
os for, hvordan mening i arbejdet konstru-
eres som lokal proces. Mening i arbejdet er
noget, der keempes om og for og med mange
stemmer. Mening i arbejdet skal ikke vaere
glat. Det kritiske perspektiv ma set i det lys
ikke forkastes, det er vigtigt at fastholde, at

NOTER

1 F.eks. projektet: Processtgttede arbejdsmiljo-
indsatser med kerneopgaven i centrum. Finan-
sieret af Arbejdsmiljeforskningsfonden.

2 Forskningsprojektet Mening som arbejdsmiljo-
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