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Bilag 1

Mening i arbejdslivet: Projektbeskrivelse
(11.998 enheder m. ml.rum)
1. Formål
a. Teoretisk, at skabe en grundigere forståelse af meningsbegrebet i kontekst af arbejdslivet,

b. praktisk, at tilvejebringe værktøjer, hvormed ledere og medarbejdere kan skabe et arbejdsmiljø, der fremmer oplevelsen af mening, samt
c. surveyteknisk, at udvikle bedre spørgsmål til meningen i arbejdslivet. 

2. Baggrund og status over foreliggende viden, som relaterer sig til projektet
Mening er et af NFAs seks guldkorn for et godt psykisk arbejdsmiljø (www.ami.dk passim, Kristensen 2007). Iflg. NFA opstår mening af to forhold: medarbejderens bidrag til virksomhedens produktion og virksomhedens evne til at skabe noget værdifuldt for samfundet. Disse to forhold udtrykker NFA i surveyspørgsmålene ”Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?” hhv. ”Føler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?” Et tredje NFA-spørgsmål nærmer sig meningsoplevelsen ad anden vej: ”Føler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?”.
Adspurgt finder ca. 4/5 af danske lønmodtagere, at deres arbejdsopgaver er meningsfulde i høj eller meget høj grad, at de yder en vigtig arbejdsindsats og at de er motiverede og engagerede. Svarene er blandt de højeste scorer i AMIs korte skema (Kristensen m.fl., 2006). Tilsvarende viser Isaksens (2000, s. 95) studie af meningsskabelse blandt ansatte med ensidigt gentaget arbejde, at 75% af dem oplever mening i deres arbejde, udtrykt i en eller flere af otte typer mening, som Isaksen identificerede gennem sine interview. 
Det er høje tal. Psykologisk forskning (fx Baumeister 2004) peger på, at mennesker ikke kan udholde at leve i et meningstomrum, og at man derfor skaber mening ud af det forhåndenværende materiale. Således vil mennesker formentlig udnævne de bedste ting i arbejdet eller livet til at være meningsbærende, og siden der er altid er nogle ting, der er de bedste, bliver svaret herefter – og det kan være årsagen til de høje scorer i NFAs og Isaksens undersøgelser.
Skal man undgå denne selvkalibrering, må man have en videnskabelig teori for mening i arbejdslivet: en teori der identificerer relevante variable i oplevelsen og udlevelsen af mening i arbejdslivet. Disse variable skal være teoretisk konsistente, og ikke induktivt genererede, som Isaksens, endsige identificeret ved hjælp af faktoranalyser, som man fx gjorde i den store Meaning in Working-undersøgelse (MoW 1987). Her fandt man frem til seks klynger af mening, som folk tilskrev deres arbejde, men fik ikke skabt en egentlig, systematisk teori, som påpeget af Harpaz og Fu (2002).
3. Projektets nyhedsværdi
I nærværende projekt anvender vi en eksplicit teori for mening i arbejdslivet. Den sætter en retning og et mål for interventionen: en større grad af mening i arbejdslivet, som målt på et antal teoretisk afledte og praktisk implementerede interventionsvariable.
Teorien tager udgangspunkt i ideen om menneskelig opblomstring (”human flourishing”, fra Aristoteles’ eudaimonia, 1995, s. 19 (I, 7)). I de senere år er dette begreb blevet befriet for sin organicistiske teleologi og restitueret som et mål for menneskelig udvikling (jf. Paul, Miller og Paul 1999) og dermed som en mening med livet. Iflg. Eagleton (2007) er eudaimonia ”.... the condition of well-being, which springs from the free flourishing of one’s powers and capacities”. Lægger vi til denne individuelle beto​ning en social, i form af et gensidigt ansvar for hinandens opblomstring, har vi ”the same condition viewed in relational terms – the state in which the flourishing of one individual comes about through the flourishing of others” (s. 166). 
Disse to dimensioner af livsmening kan vi i arbejdslivet identificere som personlige udviklingsmuligheder hhv. skabelsen af værdi for arbejdspladsens kunder og brugere. Hvad det sidste angår, udtrykker organisationsforskningens stakeholderperspektiv (Donaldson og Preston 1995), at en organisation eksisterer for at tjene sine stakeholdere (medarbejdere, ejere, kunder, lokalsamfund m.v.) og skabe værdi for dem. Værdi forstås ikke blot som penge, men dækning af reelle behov og udvikling af livskvalitet. Det vil sige, at organisationen har et ansvar for dens stakeholderes opblomstring som mennesker. Meningsaspektet på organisationsniveau tages eksplicit op af Bains m.fl. (2007) og Kolind (2006, s. 56), ifølge hvilke en virksomheds mening er den værdi, den skaber i samfundet.
Den individuelle og den organisatoriske vinkel kombineres nu i et fællessyn på, hvad der giver mening i arbejdslivet: at udvikle ens personlige ”powers and capacities” (eller ”signature strengths”, cf. Peterson og Seligman 2004) og bruge dem sammen med andre på arbejdspladsen til at skabe værdi for organisationens stakeholdere. Mening i arbejdslivet har man altså i den udstrækning, man har erkendt hvad ens særlige styrker er og hvilket bidrag man skal yde i verden – samt gør noget ved det. Disse to aspekter, erkendelse og handling, skal vi arbejde med både individuelt og organisatorisk.
Opsummerende: Individuelt drejer det sig om 
1.
at erkende sine særlige styrker og få dem brugt.
Organisatorisk gælder det samme, men på tre delfelter: 


2a.
Yder du et bidrag gennem virksomheden? 
2b.
Skaber virksomheden værdi i verden? 

2c.
Indgår du i et arbejdspladsfællesskab, der udretter noget vigtigt? 
Der dannes således en 4x2-matrix (næste side). Til hver række kan der (i søjlerne) spørges til: 
i. 
erkendelsen af delaspektet: ”Ved I, hvad det er?” og til 
ii.
handlingen på det: ”Gør I noget ved det?”
I hver af de 4 x 2 celler i matricen anføres: 

· Øverst: Et spørgsmål til et spørgeskema, til måling før og efter intervention. Spørgsmålene er illustrative og skal underkastes grundig afprøvning i løbet af projektet.
· Nederst: En type interventionsredskab, vi skønner velegnet til forbedring af netop den anførte variabel.
	
	i. Erkendelse: 
Ved I, hvad det er?
	ii. Handling:
Gør I noget ved det?

	Individuelt

	1. Dine særlige styrker
	”Alle mennesker har nogle særlige styrker. Kan du nævne dine?”
	”Bruger du dine særlige styrker i dit nuværende arbejde?”

	
	· Coaching

· Intervention på afdelingsniveau (Appreciative Inquiry (AI), delivery-fasen: ”Hvad kan jeg bidrage med?”)
	· Coaching

· Opfølgning på AI-processen: ”Hvad har vi udrettet?”

	Organisatorisk

	2a. 
Dit bidrag til verden 
gennem 
virksomheden
	”Alle mennesker vil gerne gøre en forskel eller bidrage med noget vigtigt. Ved du, hvad dit bidrag skal være?”
	”Et dit nuværende arbejde sådan indrettet, at du får ydet dette bidrag?”

	
	· Coaching
	· Redesign af afdelingens møder, så de hjælper den enkelte til at yde sit bidrag

	2b. 
Virksomhedens værdiskabelse
	”Står det helt klart for dig, hvilken værdifuld rolle, den virksomhed, du arbejder for, spiller i samfundet?”
	”Synes du, at din virksomhed rent faktisk spiller denne rolle?”

	
	· Intervention på afdelingsniveau (AI, discovery- og dream-faserne)
	· Intervention på afdelingsniveau (AI, design- og delivery-faserne)

	2c. 
Deltagelse i et fællesskab, der udretter noget
	”Ved du, hvad det er for nogle vigtige ting, du og dine kolleger skal udrette sammen?”
	”Har du et arbejdsfællesskab med andre om at udrette noget vigtigt?”

	
	· Redesign af afdelingens møder, så de hjælper alle til klarhed over, hvad de skal udrette
· AI-processen understreger i alle led denne fælles-skabelse
	· Facilitering af møderne, så de stimulerer dette arbejdsfællesskab

· AI-processen understreger i alle led denne fælles-skabelse


Det bemærkes, at vi intetsteds spørger til arbejdets meningsfuldhed. Nærværende teori for mening i arbejdslivet defineres ved og måles gennem andre termer (styrker, bidrag, værdi, udrette). Vi lader altså ikke respondenterne selv definere, hvad de finder meningsfuldt, og vi undgår derfor den nævnte selvkalibrering. Det betyder vi kan identificere arbejde uden stor mening og konstatere evt. ændringer som følge af en intervention – hvilket er umuligt uden en teori.
4. Projektets betydning for arbejdsmiljøet
Når mening i arbejdslivet omfatter det at bruge sine særlige styrker i et produktivt arbejdsfællesskab, der gør en forskel i verden, synes det oplagt at en succesrig intervention vil skabe forbedringer af arbejdsmiljøet. 
Hvor vejen til et bedre arbejdsmiljø tidligere er gået via ”arbejdspladspolitiske” forandringer som øget medbestemmelse, synes NFAs kortlægninger af det dårlige arbejds​miljø i dag at pege på faktorer af mere affektiv-kognitiv art, som fx høje følelsesmæssige krav, lav anerkendelse og ringe oplevelse af mening (Kristensen pers.med.). 
En indsats på den sidste af disse tre faktorer antages at kunne bidrage til det næste ryk i forbedringen af arbejdsmiljøet. Vidensamfundets arbejdsmiljøproblemer kan vise sig at have stærke eksistentielle overtoner: ”Hvorfor er det lige, jeg knokler så meget? Hvor fører det hen?” Fokus, retning og mening er i så fald mangelvarer, der vil kunne fremmes gennem brug af de nævnte værktøjer (coaching, AI og møderedesign). 
5. Forskningsplan
Vi ønsker at gennemføre interventionsforskning med en afdeling med 20-60 personer i hver af tre organisationer, hvor vi vil involvere de ansatte i udvikling af de fire nævnte variable: den enkeltes særlige styrker, hvad den ansatte skal bidrage med, hvad organisationen skal skabe af værdi og hvad den enkelte skal udrette sammen med sine kolleger.
En før- og eftermåling udføres vha. NFAs mellemlange survey til måling af arbejdsmiljø og det nævnte nyudviklede spørgeskema, samt hvis muligt, sygefraværsopgørelser. Målingen skal konstatere forandringer i niveauet for mening i arbejdslivet samt afledte virkninger på andre aspekter af arbejdsmiljøet. Der inddrages kontrolgrupper. 
Tre interventionsmetoder benyttes:
· Tre workshops i hver afdeling, baseret på AI (Cooperrider og Whitney 2004), hvis fem faser fokuserer på afdelingens værdiskabelse og fællesskabet herom.
· Coaching anvendes til de ansattes arbejde med deres særlige styrker og disses bedre brug i virksomheden. Fire 75-minutters sessioner pr. ansat; obligatorisk for lederen, frivilligt for medarbejderne. De ti første ansatte er gratis, derover betaler virksomheden separat. 
· Redesign af afdelingens møder, så vi løbende fastholder og udvikler afdelingens og medarbejdernes udvikling (Ravn 2007).
Projektperiode: 1.1.08-31.3.11. Se bilag 2.
6. De praktiske muligheder for projektets gennemførelse 
Tre virksomheder skal rekrutteres. Vi har til tidligere projekter med held rekrutteret betalende partnere, bl.a. Danske Bank, Nokia, Novozymes, BRFkredit, DONG, Jyske Bank, Radisson SAS, Videnskabsministeriet og Københavns Kommune.
Ph.d.-stipendiet skal opslås.
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