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Abstract

Interest: The purpose of this master thesis is to examine how the employees in one specific
company experience their work as meaningful and how they interpret the company's values.
Correlations and inconsistencies between their experience of these two topics are also dis-
cussed. Based on empirical material | seek to answer the following research question: How
do employees experience a sense of meaning in their working lives, and how does this relate
to the company's set of values?

Company values are in this thesis interpreted as norms. These are defined as written and un-
written rules that influence people's behavior and attitude. Since the early 2000’s the focus on
corporate culture has increased as the labor market has developed to focus heavily on em-
ployees' knowledge and other intangible processes. Value-based management has therefore
emerged as a style of self-management, where values are used as guidelines for employees.
However, the use of values has been met with much criticism for being empty statements that
do not make sense to employees. This master thesis therefore seeks to examine employees'

experiences of the use of values in a specific organizational context.

Theory: | use Karl Weick's theory about sensemaking to shape my theoretical view to inter-
pret employee statements. This theoretical direction creates an insight into how every em-
ployee continuously and retrospectively creates meaning about his or her experiences in the
organizational context based on his or her actions. The employee's perception of himself or
herself and perception of the world is continuously developed via social interaction with col-
leagues. The employees thereby form common narratives and norms which shape the individ-

ual's perception of meaning regarding the company's values and their working life in general.

Method: To investigate the research question | have used several methodological ap-
proaches. Fourteen employees participated in a survey with the goal of collecting knowledge
about how a larger number of the employees experienced their work as meaningful. After
this, four of these employees participated in a focus group interview, where it was possible to
go into more depth with their experiences of and attitudes towards the company's set of val-
ues. The collected empirical data was then transcribed, coded, and condensed for the purpose

of processing it into analyzable units.



Findings: Based on the empirical study it was possible to make several findings regarding
employees' sensemaking about their working lives and the company values. The employees
described themes such as community, recognition, development, and involvement as defining
elements in experiencing their working life as meaningful. The majority of the employees de-
scribed the company's values with a focus on relational aspects such as collaboration as well
as a focus on development opportunities for the individual employee and the group of em-
ployees as a unit. Through their answers the employees described the meanings they interpret
in the company's set of values. A small proportion of the employees here express that they do
not believe the company's values are in connection with the culture that they experience in

the workplace.
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Forord

Dette speciale er udarbejdet af Maria @rsnes Larsen ved Institut for Laering og Filosofi pa det
Humanistiske Fakultet pa Aalborg Universitet i foraret 2021. Motivationen for at udarbejde
dette opstod gennem et projektsamarbejde pa 9. semester, hvor jeg fik et indledende kend-
skab til den virksomhed, der ligeledes har bidraget med empirisk materiale til dette speciale.
Gennem observationer og samtaler med medarbejdere og ledere opstod der en undren i mig
omkring, hvilke tanker medarbejderne gjorde sig omkring virksomhedens veerdisat. Herved
opstod emnet for dette speciale, hvor jeg desuden har fokuseret pa medarbejderne oplevelser
af og holdninger til et meningsfuldt arbejdsliv. Jeg vil her gerne takke virksomhedens ledere

og medarbejdere for at udvise interesse for mit projekt og bidrage hertil.

God leselyst!

- Maria



Laesevejledning

| folgende praesenteres specialets leesevejledning, der har til formal at skabe overblik for laese-
ren omkring opbygningen af dette. Jeg anbefaler, at specialet lzeses kronologisk for, at laese-
ren opnar den bedst mulige forstaelse herfor. Herunder gives et kort indblik i indholdet af

hvert af specialets syv kapitler.

Kapitel 1: | farste kapitel preesenteres emnet i en bred samfundsmaessig kontekst, hvor litte-
ratur inden for veerdibaseret ledelse og meningsskabelse i organisationer inddrages. Den virk-
somhed, der har bidraget med empirisk materiale, bliver introduceret med formal om at skabe
et kendskab hertil for leeseren. Den valgte problemformulering og dertilhgrende forsknings-

spgrgsmal bliver fremstillet, og specialet placeres indenfor en forskningsmaessig ramme.

Kapitel 2: | andet kapitel gennemgar jeg Karl Weicks teori om meningsskabelse, da jeg an-
vender denne som teoretisk udgangspunkt til at tolke det empiriske materiale. Jeg praesenterer
her indledningsvis teorien overordnet set for siden at udfolde underliggende begreber. Desu-

den diskuterer jeg her teorien i et kritisk perspektiv.

Kapitel 3: Indholdet af specialets tredje kapitel omhandler metodiske overvejelser i forhold
til indsamling og bearbejdning af det empiriske materiale. Desuden kritiserer jeg mine meto-

diske valg for deres fejl og mangler.

Kapitel 4: | fjerde kapitel analyserer og fortolker jeg pa den indsamlede empiri med ud-
gangspunkt i de teoretiske begreber, som jeg preesenterede i kapitel to. Opbygningen heraf
tager udgangspunkt i specialets problemformulering og forskningsspgrgsmal og sgger at be-

svare disse i kronologisk reekkefglge.

Kapitel 5: | kapitel fem opsummerer jeg de fund, som det har vaeret muligt pd baggrund af
den empiriske undersggelse at gere. Herved fremstiller jeg de resultater, som besvarer specia-

lets problemformulering.

Kapitel 6: | sjette kapitel diskuterer jeg faromtalte fund i henhold til eksisterende litteratur pa

omradet, og placerer herved specialet i en stgrre samfundsmaessig kontekst.



Kapitel 7: Afslutningsvis satter jeg i kapitel syv fokus pa, hvordan det i fremtiden kan veere
muligt at undersgge emnet yderligere ved brug af andre perspektiver og metodiske tilgange.

Herefter falger en litteraturliste som skildrer de kilder, som jeg har anvendt til at underbygge
min metodiske og teoretiske viden. Slutteligt indeholder dette speciale en artikel, som har til
formal at formidle resultaterne heraf til den virksomhed, der bidrog med empirisk materiale
til min undersggelse. Specialets opbygning praesenteres visuelt i nedenstaende figur®.

Indledning: Samfundsrelevans, problemfelt, problemformulering.

Teori: Karl Weicks teor1 om meningsskabelse.

&

.\

Metode: Metodiske overvejelser omhandlende indsamling og bearbejdsning af
empiri,

r

.\

Analyse: Fortolkninger af det empiriske materiale.

Konklusion: Opsummering af fund.

Diskussion: Specialets fund diskuteres 1 samspil med eksisterende litteratur.

Perspektivering: Perspektiver pa vderligere undersegelse af emnet.
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1 Egen figur over specialets opbygning
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1. Indledning

| dette indledende kapitel preesenteres specialets samfundsrelevans samt emnets placering i en
forskningsmaessig kontekst. Desuden klarlegges den specifikke organisatoriske kontekst,
som specialets empiriske materiale indsamles med udgangspunkt i. Slutteligt preesenteres

specialets problemformulering og forskningsspargsmal.

1.1 Virksomheder drevet af verdier

Ifalge OPR-Finance beskrives en virksomheds mission, vision og verdier ofte som virksom-
hedens DNA, hvilket italesatter opfattelsen af, at disse organisatoriske strukturer danner de
grundleggende elementer af en virksomheds opbygning (OPR-Finance, 2018). Dette speciale
beskeftiger sig hovedsageligt med, hvordan verdier kan veare retningsgivende for virksom-
heders interne ageren og udvikling. Her defineres en veerdi overordnet som en kvalitet eller et
ideal, som vurderes betydningsfuldt, og udger hermed en form for standard inden for et be-
stemt felt. I1fglge Cathrine Hasse er det muligt for medarbejderne i en virksomhed at tilleegge
kulturelt tilleerte betydninger til organisatoriske artefakter som veerdier, da mennesker gen-
nem deltagelse i enhver praksis leerer nye forbindelser mellem viden og betydning. Verdierne
kan herved identificeres som kulturelle markarer, der er med til at definere inkluderende og
ekskluderende adfeerd gennem kulturelle leereprocesser (Hasse, 2011).

Begrebet vaerdi knyttes i denne undersggelse tat til begrebet normer, som beskrives "vedta-
gen eller uskreven, almindeligt anerkendt regel eller regelseat der pavirker menneskers ad-
feerd, holdninger m.m.” (Den Danske Ordbog, 2021). Min brug af denne betegnelse skaber
sammenhang mellem veerdier og moralske overvejelser, der praeeger medarbejdernes ageren.
Dette etiske fokus italesattes ogsa af den virksomhed, som projektets empiriske materiale ta-
ger udgangspunkt i. Virksomheden beskriver i sine ”Code of Ethics” deres vardier som “the
cornerstones of our business”, hvilket jeg tolker som et udtryk for, at disse bruges som en

form for moralsk kompas.

Verdier kan i virksomheder bruges som et ledelsesmaessigt instrument, der giver en raekke
pejlemerker, medarbejderne kan tage beslutninger ud fra. Dette beskrives som vardibaseret
ledelse under kategorien selvledelse, hvilket defineres som en ledelsesform, hvor medarbej-
derne har stgrre handlefrihed og styring over egne arbejdsopgaver. Denne type organisations-
strategi bygger pa et menneskesyn med udgangspunkt i, at medarbejderne har lyst til at lede

sig selv, og at de har mulighed for at gare dette ved at bruge virksomhedens vardier som en



form for indre kompas (Bramming & Andersen, 2019). Jeg stiller mig dog i dette speciale un-
drende overfor, om medarbejderne oplever en meningsfuld sammenhang mellem deres ar-

bejdsliv og virksomhedens verdier.

Bramming og Andersen (2019) beskriver, hvordan menneskelige egenskaber pa nutidens ar-
bejdsmarked anskues som veerende af hgj veerdi, da mange virksomheder i hgjere grad skaber
vaekst gennem immaterielle processer som menneskelig viden. Medarbejdere bruger nu i hg-
jere grad end tidligere sig selv som arbejdsredskaber, og den enkeltes ageren bliver derfor af
betydning for virksomhedens samlede resultater og muligheder for veekst. Sammenhzngen
mellem menneskelige egenskaber og virksomheders veekst skaber incitament for at skabe et
organisatorisk fokus pa den kultur, som danner de sociale rammer for medarbejdernes mulig-
heder for at agere (Bramming & Andersen, 2019). Jeg er interesseret i gennem denne under-
sggelse at afsgge, om medarbejderne oplever mening i deres arbejdsliv gennem deres delta-

gelse i de sociale og kulturelle rammer som virksomheden opstiller.

Effekten af at anvende veerdier til at beskrive en virksomheds kultur og identitet kritiseres
dog ofte med begrundelser om, at veerdierne formuleres overordnede og brede, hvilket ikke
giver medarbejderne nogle konkrete retningslinjer at stgtte sig opad. Verdier bliver ifglge El-
lermann ofte ikke anvendt i praksis, da de ikke opleves som relevante for medarbejderne,
fordi de blot beskriver almene forventninger til god opfersel (Kristensen, 2010) (Ellermann,
2015). Denne tendens kan ses i sammenhzang med nyere relationelle perspektiver pa organi-
sationer, hvor medarbejderne gennem handlinger og teenkning skaber organisationen, hvilket
seetter fokus pa social forhandling og meningsskabelse. Ovenstaende kritik kan med udgangs-
punkt i Stegeager og Laursen anskues som en manglende internalisering af virksomhedernes
veerdier, som derfor ikke skaber mening for medarbejderne og dermed ikke bidrager til deres
forstaelse af sig selv som gruppe (Stegeager & Laursen, 2018). Jeg vil med udgangspunkt
heri saette fokus pa, hvordan medarbejderne skaber mening i deres arbejdsliv, og om de ser en

sammenhang mellem deres forstaelse heraf og virksomhedens veerdier.



Jeg anskuer medarbejdernes beretninger med udgangspunkt i Karl Weicks? teori om me-
ningsskabelse i organisationer med formal om at sztte fokus pa, hvordan medarbejderne ska-
ber mening i deres arbejdsliv pa baggrund af deres tolkninger af oplevelser i den organisatori-
ske kontekst (Weick, 2009).

1.2 Genstandsfelt

Det empiriske materiale, som danner udgangspunkt for denne undersggelse, er blevet indsam-
let i en specifik organisatorisk kontekst bestaende af en danskejet virksomhed. Virksomheden
kan defineres som en detailvirksomhed, da den selger varer videre til private forbrugere via
fysiske butikker i Danmark og andre europziske lande. Virksomheden driver pa nuverende
tidspunkt 220 butikker fordelt over fem europaiske lande. Medarbejderstaben bestar af over
2000 medarbejdere fordelt pa butiksansatte, logistikmedarbejdere og administrativt personale
(Proff Aps, 2021). | dette projekt afgraenser jeg mig til at fokusere pa gruppen af medarbej-
dere, der arbejder pa virksomhedens lagerfaciliteter i Danmark. Denne gruppe af medarbej-
dere bestar af cirka 160 mennesker, som udfgrer logistiske arbejdsopgaver i forhold til mod-

tagelse, handtering og forsendelse af de varer, der senere s&lges i virksomhedens butikker.

Virksomheden abnede sin farste butik i 2013 og har siden oplevet veekst i ind- og udland,
hvilket har medfart lgbende ansattelser af et starre antal medarbejdere for at imgdekomme
stigende krav til lgsning af arbejdsopgaver. Den store tilvaekst af personale er dog kilde til be-
kymring for ledelsen af virksomhedens logistikafdeling, som setter spargsmalstegn ved, om
det er muligt for afdelingen at opretholde sin organisationskultur, nar medarbejdergruppen
udvides kontinuerligt. Ledelsen er af den opfattelse, at afdelingens kultur er forankret i virk-
somhedens overordnede vardiset, som praesenteres nedenfor. Med udgangspunkt i denne
problemstilling har jeg undersggt, hvordan medarbejdergruppen i afdelingen opfatter de kul-
turelle normer og veerdier, som danner rammerne for deres arbejdsliv. Virksomhedens vaerd-

iseet bestar af otte veerdier, som praesenteres i nedenstaende figur3.

2 Karl Weick (fadt 1936) er amerikansk organisationsteoretiker og professor med speciale inden for organisati-
onspsykologi
3 Egen figur af virksomhedens veerdier



Verdierne beskrives i virksomhedens personalehandbog som fundamentet for virksomheden.
De otte veerdier anvendes udelukkende internt i virksomheden, og er derfor ikke offentligt til-
geengelig pa virksomhedens hjemmeside eller lignende platforme. Det er med baggrund heri
muligt for mig at antage, at veerdierne anvendes som et internt strategisk styreredskab, hvor
det forventes, at medarbejdernes adfeerd pavirkes af disse som kulturelle normer (Jgrgensen,
2013). Jeg har i min empiriske undersggelse veeret interesseret i at undersgge, om medarbej-

derne oplevede en sammenhang mellem deres opfattelse af et meningsfuldt arbejdsliv og
virksomhedens veerdisaet som organisatorisk ramme.

Veardisettet blev udarbejdet i ar 2017 gennem en proces, hvor virksomhedens davarende
medarbejdere deltog i en workshop med formal om at beskrive, hvad der definerede virksom-
heden. Medarbejdernes svar herpa blev herefter grupperet og formuleret af ledelsen i ovensta-
ende otte vaerdier, som siden er blevet anvendt i den organisatoriske kontekst. Denne proces
kan med udgangspunkt i Mac og Madsen forstas som et procesorienteret perspektiv pa foran-
dring, hvor virksomheden har sat fokus pa medarbejdernes forstaelse og fortolkning og der-
med inddraget dem i udarbejdelsen af verdisettet via en bottom-up-tilgang. Fire ar efter vaer-
dierne blev defineret gennem faromtalte proces, beskrives disse fortsat enslydende. Medar-
bejdergruppen er dog vokset eksponentielt siden da, hvilket betyder, at sterstedelen af medar-
bejderne ikke har vaeret med til at definere vaerdierne. Jeg er derfor nysgerrig pa, hvordan
medarbejderne oplever mening i veerdierne gennem deres daglige arbejde (Mac & Madsen,
2018).

Ovenstaende har fart mig frem til nedenstaende problemformulering og dertilhgrende forsk-
ningsspargsmal, der danner udgangspunkt for min empiriske undersggelse.



Problemformulering:

Hvordan skaber medarbejderne mening i deres arbejdsliv, og hvordan relaterer denne me-

ningsskabelse sig til virksomhedens veerdier?
Forskningsspgrgsmal:

e Hvordan beskriver medarbejderne et godt arbejdsliv?
e Hvordan beskriver medarbejderne virksomhedens veerdier?
e Hvilke sammenhange og uoverensstemmelser oplever medarbejderne mellem deres

skabelse af mening omkring det gode arbejdsliv og virksomhedens vardier?

1.3 Forskning om verdier og mening i arbejdslivet

Fglgende afsnit har til formal at placere dette speciale inden for en forskningsmassig ramme,
hvor jeg afgraenser indholdet til studier gennemfart i en organisatorisk kontekst, da projektet
opererer inden for dette felt. Desuden praesenteres hovedsageligt forskning, som er udarbejdet

i Europa, da interessen for arbejdslivsforskning her har vundet starst indpas.

Ifelge Stegeager og Laursen har interessen for organisationsteori og organisationers udvikling
vundet forskningsmaessigt indpas siden midten af det 20. arhundrede. Siden da har feltet be-
skaftiget sig med farst et klassisk, senere et moderne og nu et relationelt syn pa organisatio-
ner, der har skabt en bevaegelse fra statiske teorier og enkle modeller til mere dynamiske og
multidimensionale opfattelser. Det relationelle perspektiv har siden artusindskiftet skabt fo-
kus pa betydningen af interaktion og kommunikation i organisationer og dermed de sociale
processer, som medarbejderne indgar i og skaber mening ud fra. Det har medfart forsknings-
maessig interesse for emner som relationer, kultur og normer, og dermed sat scenen for det
felt, som jeg med dette speciale beveeger mig indenfor. Det relationelle blik pa organisationer
har desuden sarligt i vestlige virksomheder medfart et skifte til mere demokratiske ledelses-
former, hvor falles forteellinger som missioner, visioner og vaerdier anskues som betydnings-
fulde (Stegeager & Laursen, 2018) (Center for Verdier i Virksomheder, 2003).
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De sidste tyve ar har der veeret fokus pa demokratisering af arbejdspladser pa det nordiske ar-
bejdsmarked og hermed gget inddragelse og medbestemmelse til medarbejderne. | denne pro-
ces er fokus ifglge Hvid et al. blevet rettet mod dialogbaserede tilgange, samarbejde og selv-
ledelse. Selvledelse setter den enkelte medarbejder i centrum, og giver dermed plads til, at
medarbejderne kan udfolde sig innovativt i lgsningen af arbejdsopgaver i et fleksibelt, organi-
satorisk miljg. Det ggede ansvar pa den enkelte medarbejder for at lede sig selv i en fordelag-
tig retning under udfarelsen af arbejdsopgaver har samtidig skabt et ledelsesmaessigt behov
for at guide medarbejderne med udgangspunkt i overordnede normative styringsprincipper.
Verdibaseret ledelse har derfor blandt andet indfundet sig som et management perspektiv,
hvor eksplicitte veerdier anvendes som rettesnor for medarbejdernes ageren i den organisato-
riske kontekst og hermed leder medarbejderne. Med udgangspunkt i virksomhedens veerdier
forventes det, at medarbejderen har evnerne til at adfeerdsregulere sig selv i nutidens omskif-
telige arbejdsmiljg (Hvid et al., 2011).

Krause-Jensen gennemfarte i 2011 et etnografisk studie, hvor han anvendte deltagende obser-
vation til at undersgge den danske virksomhed Bang og Olufsens brug af veerdier som styre-
redskab. Han omtalte her virksomhedens verdier som en form for organisatorisk ideologi el-
ler religion, hvilket jeg tolker som et udtryk for veerdiers egenskaber som normer. Resulta-
terne af studiet viste, at medarbejderne i virksomheden ikke oplevede, at veerdierne var an-
vendelige i deres hverdag. Verdierne fik derfor i medarbejdernes gjne karakter af det, som
Krause-Jensen omtaler som ”Corporate Bullshit” (Krause-Jensen, 2011). Jeg gnskede gen-
nem falgende empiriske undersggelse at udforske en gruppe medarbejderes opfattelse af sam-
menhangen mellem deres arbejdsliv og virksomhedens vardiset i en anden dansk organisa-
torisk kontekst.

Gennem dette speciale bestraeber jeg mig pa at opna sterre viden om medarbejdernes ople-
velse af mening i arbejdet som en refleksiv proces set i sammenhaeng med deres arbejdsplads’
veerdier. Kamp diskuterer betydningen af at skabe mening i sit arbejdsliv i henhold til, hvor-
dan dette pavirker den enkeltes oplevelse af arbejdspladsens psykiske og sociale arbejdsmiljg.
Da arbejdet synes at spille en stigende rolle i menneskets identitet, kan nutidens medarbejdere
anskue sit arbejde som en afggrende komponent i deres selvrealisering og selvudvikling.
Ifalge Kamp kan mening i arbejdet diskuteres med udgangspunkt i tre forskellige retninger

bestaende af et kritisk, et transformativt og et styringsperspektiv. De tre perspektiver adskiller
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sig i deres opfattelse af, hvordan mening skabes, og hvad mening bidrager med samfunds-
maessigt. Mening i arbejdet er historisk set blevet knyttet til motivation, da der efter 2. ver-
denskrig forekom en organisatorisk interesse for kvaliteten af arbejdet og dermed medarbej-
dernes gnske om at bidrage aktivt hertil. Virksomhedens verdisat kan ifglge Kamp anskues
som en form for meningsledelse, hvor ledelsen forsgger at skabe sammenhange for medar-
bejderne gennem veerdier, mal, historie og brand. Gennem det styringsrettede perspektiv pa
mening i arbejdet defineres dette sarligt som det at veere en del af noget starre, der skaber
veerdi, hvilket er det perspektiv jeg i dette speciale har taget udgangspunkt i. Desuden har jeg
veeret inspireret af elementer fra det transformative perspektiv pa mening i arbejdslivet, hvor
mening anskues som noget flygtigt og kontekstbestemt, som den enkelte konstruerer. Medar-
bejdernes tilskrivning af mening i den organisatoriske kontekst vurderes herigennem som en

kontinuerlig forandringsproces, der er pavirket af sociale dynamikker (Kamp, 2011).

Mening i arbejdslivet er et emne, som tidligere blandt andet er blevet undersggt i et casestu-
die, hvor medarbejdere fra to norske virksomheder deltog i en reekke fokusgruppeinterviews.
Resultaterne heraf viste en reekke tematikker, som gar igen pa tvaers af medarbejdergrupperne
i relation til deres opfattelse af mening i deres arbejdsliv. Dette er temaer som kollegialt feel-
lesskab, kompetenceudvikling og inddragelse (Jgard & Magster, 2009). Jeg er dog nysgerrig
pa, om der kan ses en sammenhzang mellem medarbejdernes opfattelse af mening i deres ar-
bejde og de verdier, som hersker i den organisatoriske kontekst, der danner rammerne for mit

empiriske materiale.

1.4 Opsamling pa kapitel
| dette kapitel har jeg preesenteret specialet i en samfundsmaessig og empirisk kontekst. Fokus
har her vaeret at fremstille det emnemaessige fokus pa virksomheders vardier og mening i ar-

bejdslivet, som jeg i felgende kapitler beskaftiger mig med teoretisk og metodisk.
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2. Meningsskabelse i organisationer

| dette kapitel praesenteres det teoretiske udgangspunkt, som jeg har anvendt i dette speciale.
Her har jeg benyttet Weicks* teori om meningsskabelse i organisationer til at teoretisere med-
arbejdernes oplevelse af et meningsfyldt arbejdsliv set i sammenhaeng med virksomhedens
veerdier. Kapitlet indledes med en rammesetning af Weicks videnskabsteoretiske afsat, for
derefter at udfolde hans syn pa organisationer og meningsskabelse som overordnet begreb.
Herefter praesenteres begrebets syv karakteristika, og slutteligt anskues Weicks teori i et kri-
tisk perspektiv.

2.1 At sgge den sandhed som man forestiller sig

| nedenstaende afsnit introducerer jeg det videnskabsteoretiske udgangspunkt bag Weicks te-
orier med formal om at klarleegge de ontologiske og epistemologiske tanker, som dette pro-

jekt bygger pa.

Ifalge Hammer og Hgpner kan Weicks videnskabsteoretiske stasted beskrives som en blan-
ding mellem socialkonstruktivisme og pragmatisme, og det er herigennem muligt at anskue
tendenser fra begge paradigmer i Weicks teori om meningsskabelse. I min anskuelse af pro-
blemfeltet gjorde jeg brug af videnskabsteoriske antagelser fra begge paradigmer, hvilket jeg
uddyber hernedenfor (Hammer & Hgapner, 2014). Weicks sandhedsbegreb bygger overordnet
set pa antagelsen om, at mennesker sgger den sandhed, som de forestiller sig. Herved skaber
man en form for selvopfyldende profeti, hvilket Weick eksemplificerer med satningen “How
can | know what I think until I see what | say” (Weick, 2009, s. 129-130). Jeg har derfor be-
skaeftiget mig med begrebet mening frem for sandhed, hvilket satte fokus pa den enkelte
medarbejders fortolkning af organisationen frem for en socialt defineret sandhed. Med ud-
gangspunkt heri anskuede jeg medarbejderne i virksomheden som styrede af deres forestillin-
ger om det meningsfulde arbejdsliv, som de gennem deres ageren i lgbet af en arbejdsdag for-
sggte at bekrafte. Der fandtes derfor ikke én objektiv sandhed i organisationen, og sandheden
blev i stedet skabt gennem de relationer som medarbejderne indgik i med hinanden (Fugl-
sang, Olsen & Rasborg, 2018). De relative koblinger mellem medarbejderne var derfor af
seerlig betydning at studere, og jeg valgte at indsamle empiri om de normer og fortellinger,

som medarbejderne i kommunikation med hinanden opstillede om deres arbejdsliv i denne

4 Karl Weick (fedt 1936) er amerikansk organisationsteoretiker og professor med speciale inden for
organisationspsykologi
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specifikke organisatoriske kontekst. Weick mener, at virkeligheden opleves som reel, selvom
mennesker selv er med til at skabe den, hvilket understreger, at hans teorier bygger pa anta-
gelsen om, at verden skal anskues som bade konkret og socialt konstrueret. Ved at bruge
Weicks teorier antog jeg under min empiriske undersggelse, at organisationen eksisterede
uafhaengigt af medarbejderne, men at de veekkede den til live gennem socialt konstruerede
koncepter herom (Weick & Sutcliffe, 2005). Med udgangspunkt i disse antagelser var det
muligt at anskue virksomhedens vardisat som et konkret artefakt i en verden, som farst blev
vaekket til live af medarbejdernes tanker herom. Jeg var derfor optaget af at udfolde, hvilke
koncepter og ideer medarbejderne havde skabt herom, og hvordan de handlede pa dem i deres

arbejdsliv.

Weick opstiller gennem sine teorier om meningsskabelse ogsa reesonnementet, at handling
kommer far teenkning. Medarbejderne skabte med udgangspunkt heri farst mening i retro-
spekt som fglge af at have foretaget sig handlinger i organisationen. Dette kan ifglge Fugl-
sang, Olsen og Rashorg defineres som et pragmatisk islet, som satter fokus pa erfaring og
praksis som processer, der skaber viden. Det empiriske materiale i denne undersggelse satte
derfor fokus pa at indsamle indsigter i medarbejdernes forestillinger om et meningsfuldt ar-
bejdsliv anskuet gennem deres erfaringer og oplevelser. Jeg anskuede desuden sproglige
handlinger og interaktioner som meningsgivende i den virkelighed, som eksisterer inden for
organisationen (Fuglsang, Olsen & Rasborg, 2018). Ifalge Weick skaber organisationen sine
egne omgivelser ved at definere hvilke dele af disse, der skal vurderes som meningsgivende.
Det omkringliggende samfund pavirker altsa kun i begranset omfang organisationen (Weick,
2009, s. 133-134). Mit analytiske fokus var derfor centreret omkring den bestemte organisa-
tion, som bidrog med empirisk materiale til projektet, frem for hvordan det omkringliggende

samfund var konstrueret.

2.2 Begrebet meningsskabelse

Felgende afsnit preesenterer et overordnet indblik i meningsskabelse som organisationsteore-

tisk retning.

Weick (2009) bryder med sin teori om meningsskabelse med det konventionelle billede af, at
organisationer skal defineres gennem mal og strukturer. Han mener derimod, at organisatio-

ners grundleggende elementer bestar af gensidigt betingede handlinger, som medarbejderne
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foretager i relation med hinanden. Med udgangspunkt i den praemis anskuer Weick organisa-
tioner som i konstant beveegelse, hvorfor han fokuserer pa organisering frem for organisation.
Meningsfulde handlinger bliver herigennem til meningsfulde sekvenser, som farer til me-
ningsfulde resultater, der lgbende udvikler den organisatoriske virkelighed. Virksomheden
taler gennem denne selektionsproces, hvor nogle handlinger vurderes som meningsfulde og
andre som meningslgse, med sig selv. Herved skabes en retning for udviklingen af den orga-
nisatoriske kontekst, hvor nogle typer af adferd veerdisattes frem for andre (Weick, 2009).
Jeg var under udarbejdelsen af dette speciale optaget af, hvilke handlinger der udvalgtes som
meningsfulde i den valgte organisatoriske kontekst, og hvordan disse handlinger preegede
medarbejdernes opfattelser af et meningsfuldt arbejdsliv.

“The order in organizational life comes just as much from the subtle, the small, the rela-
tional, the oral, the particular, and the momentary as it does from the conspicuous, the
large, the substantive, the written, the general, and the sustained. To work with the idea of
sensemaking is to appreciate that smallness does not equate with insignificance. Small
structures and short moments can have large consequences.”

(Weick & Sutcliffe, 2005, s. 410)

| ovenstaende citat udtrykker Weick sit fokus pa, at meningsskabelse foruden at veere pavir-
ket af det abenlyst igjnefaldende og generelle i organisationen ogsa udfolder sig af diskrete,
momentane handelser. Herigennem var det muligt for mig at teoretisere, hvordan medarbej-
dernes oplevelser af feelles normer i hverdagens interaktioner med deres kolleger i samspil
med skrevne materialer som virksomhedens vardiset tilsammen formede medarbejdernes
oplevelse af mening (Weick & Sutcliffe, 2005, s. 410). Meningsskabelse defineres en kon-
stant igangveerende proces, hvor medarbejderne i virksomheden pavirker og pavirkes af hin-
andens adferd, hvilket ogsa gar sig geldende for medarbejdernes opfattelse af virksomhe-
dens normer. Der opstar herved en gensidig afhaengighed mellem de haendelser som medar-
bejderne udfarer forskellige steder i organisationen, hvilket skaber en dynamisk udvikling.
Jeg anskuede herigennem i min undersggelse organisatoriske processer som cirkulzre og
adaptive, da alle elementer i virksomheden pavirkede hinanden gensidigt. Det var ikke muligt
at se én entydig arsag til medarbejdernes syn pa et meningsfuldt arbejdsliv. Derimod ansa jeg
ved brug af Weick dette som en kompleks, konstant udviklende proces, hvor der skete en lg-
bende tilpasning mellem medarbejderne, hvormed kollektive strukturer etableredes. En cen-
tral pointe ved Weicks teori skal her understreges som varende, at medarbejderne selv produ-

cerer sociale strukturer og normer, som de frivilligt lader sig underleegge med formal om at
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opna individuelle mal for deres arbejdsliv ved at veare en del af fellesskabet (Weick, 2009, s.
133-135).

Det var med udgangspunkt i denne teoretiske opfattelse muligt for mig at indsamle empiri,
der indeholdt et gjebliksbillede af den enkelte medarbejders tolkning af veerdifulde karakteri-
stika ved sit arbejde. Denne tolkning skal ses i ssmmenhaeng med vedkommendes oplevelser
i den organisatoriske kontekst og anskuelse af virksomhedens kollektive strukturer, herunder
virksomhedens verdiseat. Hvilke normer medarbejderen i praksis oplever som verdifulde, nar
vedkommende interagerer med sine kolleger, udvikles kontinuerligt gennem deres sproglige
og kropslige kommunikation. Jeg fandt det derfor interessant at undersgge, i hvor hgj grad
medarbejderne oplevede en sammenhang mellem de normer, som de oplevede i praksis, og
de normer som virksomheden havde udarbejdet og nedskrevet som sine overordnede otte
veerdier. Under indsamlingen af empiri til dette projekt satte jeg derfor fokus pa medarbejder-

nes tolkninger af denne sammenhang.

2.3 Meningsskabelsens syv karakteristika

Meningsskabelse opdeles ifalge Weick i syv betydningsfulde karakteristika, som jeg i neden-

staende afsnit vil udfolde i relation til deres relevans til dette projekt (Weick, 2009).

Weick italesetter i dette citat, hvordan karakteristikaene samlet set skaber den proces, som

meningsskabelse udger:

”Sensemaking involves the ongoing retrospective development of plausible images that ra-
tionalize what people are doing. Viewed as a significant process of organizing, sensemak-
ing unfolds as a sequence in which people concerned with identity in the social context of
other actors engage ongoing circumstances from which they extract cues and make plausi-
ble sense retrospectively, while enacting more or less order into those ongoing circum-
stances.” (Weick, 2009, s. 131)

Ovenstaende citat understreger, at meningsskabelse er en retrospektiv proces, hvor medarbej-
derne skaber mulige forklaringer pa deres oplevelser i organisationen. At skabe mening sker i
en social kontekst, hvor medarbejderne oplever ledetrade, som de gennem interaktion med

deres kolleger omdanner til meningsfyldte handlinger. Jeg vil i nedenstaende preesentere me-

ningsskabelsens forskellige elementer. Samtidig er det dog af betydning at understrege, at
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disse er i konstant pavirkning af hinanden og udger én samlet proces, hvor et element ikke er
af hgjere betydning end et andet.

Udgangspunkt i identitet

Meningsskabelse tager udgangspunkt i det enkelte menneske, som forsgger at skabe mening i
sit liv. Derfor er der en sammenhang mellem, hvordan medarbejderen opfatter sig selv, og
hvordan vedkommende opfatter verden omkring sig. £ndringer i medarbejderens opfattelse
af sig selv @ndrer derfor pa vedkommendes opfattelse af arbejdspladsen og vice versa. |
denne undersggelse fokuserede jeg pa de dele af medarbejdernes identitet, der er forbundet
med deres arbejde. Jeg indhentede viden om, hvordan medarbejderne agerede, talte og
teenkte, nar de udlevede deres identitet pa arbejdspladsen (Weick & Sutcliffe, 2005). Medar-
bejdernes opfattelse af sig selv afspejlede ligeledes, hvilke dele af virksomhedens kontekst,
som de var opmarksomme pa. Herved opstar der ifglge

Weick en kausalitet mellem medarbejderens identitet og

vedkommendes opfattelse af virksomheden som visuali-

seret i figur®. Hvad der blev paskannet i virksomheden Dpi?;t S‘Llﬁ? af Dpfitlfgésne af
gennem verdier kan herved teoretisk ses som pavirket

af, hvad medarbejderne vaerdsetter ved sig selv og vice V

Versa.

En social proces

Meningsskabelse defineres som en proces, hvor den enkeltes oplevelse af mening er pavirket
af den sociale kontekst (Weick, 2009). Medarbejderne i enhver organisation skaber hermed
mening i interaktion med hinanden og ikke blot som en kognitiv proces, hvilket illustreres i

nedenstaende figur®.

b
—>

5 Egen figur
& Egen figur
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Deres forestillinger omkring et godt arbejdsliv og holdninger til relevansen af virksomhedens
veerdier forhandles gennem kontinuerlig kommunikation med deres kolleger. Den enkelte
medarbejders tanker, falelser og adfaerd anskues herigennem som pavirket af kollegernes
konkrete, forestillede og underforstaede tilstedeverelse pa arbejdspladsen. Herved dannes
feelles normer, som medarbejderne danner deres meninger ud fra (Weick, 2009, s. 136-137).
Jeg undersggte empirisk, hvilke normer og feelles forestillinger, der herskede i virksomhedens
medarbejdergruppe, som kan have veeret med til at styre, hvordan informanterne karakterise-
rede et meningsfuldt arbejdsliv. Det sociale element ved meningsskabelsesprocessen satter
fokus pa, at den enkelte medarbejders oplevelse af mening konstant er under udvikling, da
vedkommende pavirkes af den respons, som de sociale omgivelser giver ham eller hende
(Weick, 2009). Jeg antog derfor teoretisk, at det empirisk kun var muligt at indfange et gje-
bliksbillede af den mening, som medarbejderne skabte.

En retrospektiv proces

Foruden at vaere en social proces defineres meningsskabelse ogsa som retrospektiv, hvilket
seetter fokus pa, at mennesker tolker pa deres oplevelser efter, at de har fundet sted. Det bety-
der, at medarbejdernes opfattelser af, hvad der var veerdifuldt i deres arbejdsliv, opstod som
falge af deres daglige praksis i virksomheden, hvilke de lgbende gennem tilbageblik tilskrev
mening. Dette gjorde sig ligeledes gaeldende for deres holdninger til virksomhedens veerd-
iseet, som de tilskrev mening afhaengig af deres oplevelser. Jeg

havde derfor i min undersggelse fokus pa at indsamle viden om

medarbejdernes fortolkninger af oplevelser, der medvirkende til at Oplevelse

danne mening i deres arbejdsliv. Den mening medarbejderne skabte,

er ifalge Weick pavirket af forforstaelser og erfaringer, som de ,
Menings-

brugte til at bearbejde indtryk. Oplevelser tildeltes dermed mening skabelse

bagudrettet og herved rationaliseredes hver oplevelse for at finde en
god forklaring pa den (Weick, 2009, s. 135-136). Se figur’. Jeg op-

naede herved gennem min undersggelse indsigt i, hvilke meninger

Ny opfattelse
af oplevelse

medarbejderne tildelte deres oplevelser i virksomheden.

" Egen figur
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Fokuseret pa ledetrade

Meningsskabelse er foruden at vere retrospektiv ogsa en proces, hvor medarbejderne konti-
nuerligt forsgger at skabe mening i de ledetrade, som de oplever i lgbet af deres arbejdsdag.
Herved tolker de pa begivenheder, som finder sted i virksomheden i en Igbende proces. Lede-
trade fungerer herved som signaler i omgivelserne, som medarbejderen forsgger at danne me-
ning ud fra (Weick, 2009, s. 134). Hvilke ledetrade den enkelte medarbejder udvalgte af den
helhed, som deres arbejdsplads dannede for dem, var derfor af empirisk betydning. Seerligt i
forhold til om medarbejderne udvalgte ledetrade, som havde oprindelse i virksomhedens veer-
dier. Det samme gjorde sig galdende for, hvordan ledetradene blev bundet sammen til en
samlet forstaelse af et betydningsfuldt arbejdsliv, som medarbejderen siden handlede pa.

Drevet af plausibilitet

At skabe mening er desuden centreret omkring at opna en sandsynlig forklaring, og leegger
herved vaegt pa, at medarbejderen ikke sgger én bestemt forklaring pa sine oplevelser, men
derimod en af flere forklaringer der kan defineres som troveerdig. Meningsskabelse opererer
altsa under en relativ tilgang til sandheden, hvilket var med til at forme mit syn pa medarbej-
dernes oplevelser. De italesatte gennem det empiriske materiale en af flere mulige forklarin-
ger pa deres oplevelser i den organisatoriske kontekst, som de i gjeblikket vurderede som ac-
ceptabel frem for ngjagtig (Weick, 2009). Medarbejderne tog beslutninger om, hvad der gav
mening baseret pa den viden, som de havde tilgeengelig pa daverende tidspunkt. Det var der-
for ikke hverken muligt eller ngdvendigt for medarbejderne at kende den fulde sandhed. Det
afgerende for at skabe mening var derimod, at den enkelte troede pa forklaringen i gjeblikket.
Medarbejderne var derfor i hgjere grad fokuserede pa det brede billede frem for fa detaljer,
nar de skulle skabe mening i deres arbejdsliv. Detaljer anskues ifglge Hammer og Hegpner i
Weicks teori som ungdvendig information for, at medarbejderne kan handle, og opmarksom-
hed rettes derfor ikke i den retning (Hammer & Hgpner, 2014). Med udgangspunkt i ovensta-
ende antog jeg, at medarbejderne rettede fokus pé helheden af, hvad der gjorde deres arbejds-

liv veerdifuldt frem for detaljer herom.

En kontinuerlig proces
Meningsskabelse defineres ogsa som en kontinuerlig proces, der hverken har en begyndelse
eller en slutning. Medarbejdernes tolkning af deres oplevelser i virksomheden skal derfor teo-

retisk anses som en proces, der er under konstant udvikling og derfor ikke opnar en afslutning
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(Weick, 2009). Da medarbejderens fortolkninger af egne oplevelser omkring det menings-
fulde arbejdsliv og virksomhedens vardier udviklede sig Igbende, var det blot muligt for mig
at indsamle et gjebliksbillede heraf. Til at beskrive den kontinuerlige proces introducerer
Weick begrebet "Throwness”, som pa dansk kan oversettes til “Kastethed”. Begrebet bruges
til at italeseette, hvordan medarbejderne altid er kastet ind i tilveerelsen. De kan derfor ikke
undga at handle, og handling sker ofte uden tid og mulighed for at reflektere over handlemu-
ligheder. Herved bliver effekten af den enkeltes handlinger uforudsigelige, da medarbejderen
ikke har nogle mgnstre at ga ud fra, inden handlingen gennemfares. Begrebet giver et blik pa
den handletvang, som medarbejderne i virksomheden var udsat for i lgbet af deres arbejds-
dag, hvilket bevirkede, at de konstant var midt i en handling, som pavirkede deres forstaelse

af mening og virksomhedens vaerdier (Hammer & Hgpner, 2014).

At skabe i handling

Det sidste element som Weick definerer som centralt for meningsskabelsesprocessen er be-
grebet "Enactment”, som pa dansk kan oversattes til “at skabe i handling”. Handling defi-
neres her bade som kropslig og sproglig, der herved ligestilles. Begrebet satter fokus pa, at
medarbejderne er med til at skabe verden gennem deres handlinger. Medarbejderne bliver
herved gennem deres handlinger en del af den organisatoriske kontekst, der pavirker medar-
bejderen. De er herigennem medvirkende til at skabe de betingelser, som de skal agere under
(Weick, 2009, s. 137). Fokus pa, at medarbejderne selv er en del af deres omgivelser pa ar-
bejdspladsen, skabte under min empiriske undersggelse et komplekst blik pa relationen heri-
mellem. Medarbejderen havde ikke mulighed for at forholde sig nggternt til virksomhedens
veerdier, da vedkommende selv var med til at skabe disse. Samtidig skabte virksomhedens
omgivelser muligheder og begraensninger for medarbejderen, som gav bestemte handlemulig-
heder.

Opsamling pa afsnit

| ovenstaende afsnit er meningsskabelsens karakteristika blevet gennemgaet og sat i relation
til sigtet med dette projekt. Heraf er det muligt at opsummere, at mening skabes gennem en
kontinuerlig, retrospektiv og social proces, hvor medarbejderne handler pa sandsynlige lede-

trade i omgivelser med udgangspunkt i deres identitet.
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2.4 Kritik af teori

| nedenstaende afsnit vil jeg behandle Weicks teori om meningsskabelse i et kritisk perspek-
tiv med blik for de begraensninger, som brugen af dette teoretiske udgangspunkt farte med

sig.

Meningsskabelse sztter som teori fokus pa relationelle aspekter af organisationers liv og op-
bygning. Pa trods af at mening skabes gennem sociale processer, hvor medarbejderne pavir-
ker hinandens holdninger, tilbyder Weick ikke et blik pa betydningen af interne roller og
magtforhold i organisationen. Han omtaler dog ledere af en organisation med et begreb, der
pa dansk kan oversattes til “meningsbeerere”. Dette indikerer, at nogle organisationsmed-
lemmer i hgjere grad definerer de felles opfattelser af mening end andre. Den begransede
omtale heraf gar det dog muligt for mig at forholde mig kritisk til, om der i min undersggelse
kan have opstaet perspektivblindhed for interne hierarkier og relationer, der kan have veret af
betydning. Om nogle af informanterne i min empiriske undersggelse i hgjere grad baerer me-
ning i medarbejdergruppen end andre med udgangspunkt i deres organisatoriske position vil
derfor i Weicks teoretiske perspektiv sta i det uvisse, hvilket jeg anskuer som kritisabelt. Des-
uden defineres en organisation ifglge Weick som en enhed, der ikke er underlagt en udefra-
kommende, enerverende pavirkning fra det omkringliggende samfund, men derimod selv ud-
vaelger, hvilke dele af samfundet som giver mening i den organisatoriske kontekst. Derfor
inddrog jeg i min undersggelse ikke empiri omkring den omverden, som virksomheden var en
del af. Dette fravalg kan kritiseres for at skabe et ensidigt blik pa virksomheden, da fokus var

centreret omkring interne processer frem for eksterne parametre (Weick, 2009, s. 145-147).

Weick kritiseres derforuden af Hammer og Hapner for generelt at anvende uklare begreber i
sin teori, hvilket kan fare til et behov for meget tolkning fra forskerens side. Min brug af de
teoretiske begreber omkring meningsskabelse i dette speciale kan derved kritiseres for at
vaere offer for mine forforstaelser og erfaringer. Begrebernes fokus pa meningsskabelse som
proces ger det vanskeligt at satte teoretisk blik pa indhold og strukturer i organisationen,

hvilket kan kritiseres som en begrensende faktor (Hammer & Hgpner, 2014).
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2.5 Opsamling pa kapitel

| ovenstaende kapitel er dette speciales teoretiske stasted blevet praesenteret med formal om
at udfolde, hvilke perspektiver den empiriske undersggelse tog udgangspunkt i. Det kan her
opsummeres, at jeg under udarbejdelsen af dette speciale fokuserede pa medarbejdernes ska-
belse af mening i deres arbejdsliv anskuet gennem Weicks processuelle tilgang. Dette kobles

i falgende kapitel til de metodiske valg, som jeg tog undervejs.
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3. Metode

| falgende kapitel praesenterer jeg specialets metodologi samt metodiske valg i henhold til
indsamling og bearbejdning af empiri. Afslutningsvis gennemgas projektets etiske overvejel-
ser, og mine metodiske valg diskuteres i et kritisk perspektiv.

3.1 Metodisk design

Dette speciale centrerer sig omkring en eksplorativ undersggelse af virksomhedens normer og
veerdier. Jeg har benyttet metodetriangulering i form af kvalitative og kvantitative metoder
med formal om at indsamle viden om medarbejdernes oplevelser og holdninger til ovensta-
ende samt deres opfattelse af egne praferencer i deres arbejdsliv. Som omtalt i forrige kapitel
tog dette projekt teoretisk afsat i Weicks teori omkring meningsskabelse, hvilket gav mig
mulighed for at teoretisere de organisatoriske fenomener, som fandt sted i virksomheden.
Gennem en spgrgeskemaundersggelse og efterfalgende fokusgruppeinterview indsamlede jeg
viden om medarbejdernes erfaringer, hvilket gav mig indblik i de meninger, som de dannede
med udgangspunkt i kontinuerlige, retrospektive processer i den sociale kontekst. Mine meto-
diske overvejelser bar preaeg af et fokus pad medarbejdernes relationer og gensidigt betingede
handlinger, der skabte sociale normer for, hvilke handlinger der inden for den organisatoriske

kontekst vurderedes som meningsfulde (Weick, 2009).

3.2 Adgang til felten

Min adgang til at indsamle empiri i den virksomhed, som jeg under udformningen af dette
speciale har samarbejdet med, udsprang af et tidligere projektsamarbejde. P& 9. semester ud-
arbejdede jeg et projekt i kollaboration med virksomhedens logistikafdeling om implemente-
ringen af socialt ansvarlige tiltag pa arbejdspladsen (Larsen, 2020). Gennem min deltagelse i
afdelingen over en periode pa tre maneder i efterdret 2020 udviklede jeg en nysgerrighed om-
kring afdelingens veerdier, hvilket forte til emnet for dette speciale. Jeg udviklede desuden en
god relation til ledelsen i afdelingen, der gennem sparring medvirkede til at forme specialets
indledende ideer. Afdelingens leder kan herved omtales som min ”gatekeeper”, der igen pa
10. semester gav mig adgang til virksomheden. Gennem udarbejdelsen af mit projekt pa 9.
semester blev legitimiteten af min tilstedeveerelse allerede etableret i et vist omfang, hvilket
gjorde det muligt for mig selvsteendigt at kontakte mulige informanter og sikre deres delta-
gelse i mit speciale. Mine erfaringer med afdelingens sociale normer gjorde det desuden i hg-

jere grad muligt for mig som forsker at deltage i afdelingen efter deres kulturelle standarder
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og gare brug af denne viden i min interaktion med informanterne (Kristensen & Krogstrup,
1999).

Parallelt med udarbejdelsen af dette speciale arbejdede jeg desuden i afdelingen som studie-
medarbejder, hvor jeg blandt andet varetog arbejdsopgaver omkring udvikling af rekrutte-
ringsprocesser. Dette farte til en dobbelthed i mit formal med at agere i afdelingen, hvor jeg
skiftede mellem at deltage som forsker og medarbejder. Min position som medarbejder gav
mig mulighed for i starre omfang at fa adgang til afdelingens medarbejdere, og jeg havde
herigennem mulighed for lebende at agere som min egen “gatekeeper” (Kristensen & Krogs-
trup, 1999). Jeg forholdt mig Igbende kritisk til dette faktum, hvilket jeg sarligt vil uddybe
senere i dette kapitel under afsnit omkring min rolle som forsker, etiske overvejelser og kritik

af mine metodiske valg.

3.3 Sampling af informanter

Til at udveelge en gruppe af medarbejdere, der kunne bidrage med empiri til dette speciale,
valgte jeg at bruge samplingsmetoden “selvudvalgelse”. Processen herfor fungerede saledes,
at jeg udsendte en besked til alle medarbejdere i afdelingen via virksomhedens interne medar-
bejder-applikation, hvor jeg opfordrede dem til at deltage (Se bilag 1). Denne besked supple-
rede jeg med et link til den spargeskemaundersggelse, som udgjorde farste led i indsamlingen
af empiri. I slutningen af dette skema placerede jeg et spgrgsmal om, om informanten efter-
felgende havde lyst til at deltage i en fokusgruppe med nogle af sine kolleger (Se bilag 2).
Deltagerne i fokusgruppeinterviewet blev hermed udvalgt med udgangspunkt i gruppen af in-

formanter, som deltog i spargeskemaundersggelsen. Se figur® for visuelt overblik.

Pa baggrund af denne samplingsproces besvarede
fjorten medarbejdere mit spgrgeskema, og fire af
disse deltog efterfglgende i en fokusgruppe. Jeg
valgte at benytte frivillig tilbagemelding til at ud-
veelge informanter, da jeg gnskede at prioritere, at
deltagerne i min undersggelse havde en naturlig inte-
resse for emnet, der ville motivere dem til at deltage
aktivt heri (Institut for Kultur og Samfund, 2021).

8 Egen figur over samplingsmetode
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3.4 Kommunikation med informanterne

Jeg vil her indledningsvis i kapitlet desuden ggre opmarksom pa, at dele af min kommunika-
tion med informanterne foregik pa engelsk, da en stgrre del af virksomhedens medarbejdere
havde en international baggrund og derfor i begraenset omfang forstod og talte dansk. For
ikke at ekskludere medarbejdere pa baggrund af deres sproglige kompetencer valgte jeg der-
for under indsamlingen af empiri at tilbyde medarbejdere at deltage bade pa dansk og en-
gelsk. Specialets empiriske materiale er derfor bilingvalt, hvilket kommer til udtryk i kapitel
fire, som fremstiller en analyse og fortolkning heraf. Desuden kan det ses i bilag 4 og 6, som

fremstiller det empiriske materiale.

3.5 Indsamling af empiri

| folgende afsnit praesenterer jeg de metodiske tilgange, som jeg anvendte til at indsamle em-
piri og mine overvejelser herom. Her vil jeg desuden udfolde min rolle som forsker, og den

kronologiske opbygning af indsamlingen af empiri.

Jeg valgte i dette speciale at benytte mig af metodetriangulering ved at kombinere kvantita-
tive og kvalitative metoder i form af en spagrgeskemaundersggelse og et fokusgruppeinter-
view (Moran-Ellis et al., 2006). Jeg indsamlede i farste fase en starre mangde empiri om en
gruppe informanter med formal om at opna viden om generelle tendenser i medarbejdergrup-
pen. Herefter indsamlede jeg i fase to yderligere empirisk materiale om en mindre gruppe in-
formanter med formal om at opna dybdegaende viden om et lille udsnit af medarbejdernes
holdninger til et meningsfyldt arbejdsliv forhandlet i en social kontekst med deres kolleger.

Se nedenstéende figur® for visuelt overblik.

% Egen figur over faseinddeling af indsamling af empiri
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Baggrunden for dette valg var at styrke validiteten af min undersggelse, da de to metodiske
tilgange havde forskellige fordele og ulemper, som gav dem mulighed for at komplementere
hinanden. Formalet var herigennem at indsamle en stgrre, mere kompleks mangde viden om
medarbejdernes oplevelser og holdninger til et meningsfuldt arbejdsliv. Viden, der blev be-
kraeftet gennem begge metodiske tilgange, anskuede jeg som sterkere underbygget, da infor-
manterne gentog disse holdninger i forskellige kontekster. Derudover opfattede jeg de meto-
diske tilgange som analytisk supplement til hinanden, og de gav dermed en mere uddybende
forstaelse af emnet. Dette forskningsdesign omtaler Frederiksen som et iterationsdesign, da
jeg bevaegede mig fra at indsamle empiri i planlagte sekvenser med formal om, at viden og
resultater fra spargeskemaundersggelsen aktivt kunne bruges til at informere og forme fokus-
gruppen (Frederiksen, 2015). Dette omtales ogsa som metode- og dataintegration, da de
valgte metoder komplementerede hinanden under indsamlingen af empiri, og informantgrup-

pen overlappede hinanden pa tveers af de metodiske tilgange (Moran-Ellis et al., 2006).

Spargeskemaundersggelse

For at indsamle empiri til dette speciale valgte jeg at udforme et spgrgeskema (se bilag 2)
med udgangspunkt i den valgte problemformulering og dertilhgrende forskningsspargsmal.
Spargeskemaet blev udsendt til informanterne via virksomhedens interne medarbejderappli-
kation, hvilket gjorde tilgangen til en selvadministrerende metode. Spargeskemaets sigte var
at indhente viden om, hvilke meninger medarbejderne tillagde deres arbejdsliv og virksomhe-
dens veerdiset, samt om de anskuede en sammenhang herimellem. Alle informanter modtog
via spgrgeskemaet de samme spgrgsmal, der var formuleret enslydende, hvilket gav analytisk

mulighed for at sammenholde deres svar (Institut for Kultur og Samfund, 2021).

Jeg anvendte en eksplorativ tilgang i udformningen af spgrgsmalene med formal om at opna
viden om informanternes holdninger og oplevelser i henhold til emnet. Nielsen og Schmedes
definerer denne type spargsmal som holdningsspgrgsmal. For at opfordre informanterne til at
bidrage med personlige, naervearende svar var spgrgeskemaet hovedsageligt opbygget af dbne
spargsmal, der opfordrede informanterne til frit at fortzelle om deres tanker og refleksioner
(Nielsen & Schmedes, 2009). Jeg valgte hovedsageligt at inkludere retrospektive og aktuelle
spgrgsmal frem for prospektive spergsmal, da det teoretiske fokus i dette speciale leegger
veegt pa medarbejdernes bagudrettede, kontinuerlige tolkninger af deres oplevelser (Weick,
2009). Desuden indeholdt spargeskemaet indledningsvis nogle fa lukkede spgrgsmal, der

havde til formal at klarleegge informantens anciennitet i afdelingen samt sikre vedkommendes
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kendskab til virksomhedens veerdiseet. At determinere informan-
tens anciennitet vurderede jeg som relevant, da medarbejderens
erfaring med virksomhedens kulturelle normer skabes over tid.
Informanter der har deltaget i den organisatoriske kontekst i leen-
gere tid formodes dermed at have et starre erfaringsgrundlag at
svare ud fra (Nielsen & Schmedes, 2009, s. 5-8). Se figur®® for

visuel fremstilling af informanternes anciennitet i afdeling.

Som sekundzrt formal havde spgrgsmalene til sigte at pAbegynde @ 0-6 méaneder/months
@ 6-12 maneder/months

en refleksiv proces for de informanter, som senere deltog i fokus- 1-2 arlyears
. . 0 . . @ 2-4 arlyears
gruppeinterviewet, sa de havde gjort sig nogle tanker om emnet

inden da.

Ved at anvende en spgrgeskemaundersggelse som farste fase af indsamlingen af empiri var
det muligt for mig som forsker at opretholde en forholdsvis hgj distance til informanterne.
Formalet herved var at mindske min pavirkning af deres holdninger til emnet ved ikke at del-
tage i en social kontekst med dem og dermed opna svar, der i mindre grad var socialt for-
handlede. Denne distance blev dog udfordret af min deltagelse i afdelingen som studenter-
medarbejder, hvilket i perioder gjorde mig fysisk tilgeengelig for medarbejderne i den peri-
ode, hvor de havde adgang til at svare pa spargeskemaet. Dette medferte, at flere af infor-
manterne italesatte deres deltagelse og indholdet af spgrgeskemaet over for mig. Jeg forsegte
dog i disse situationer hurtigt at afslutte samtalen for at opretholde afstanden mellem min po-
sition som forsker og informanten. Samtidig oplevede jeg, at min tilstedeveerelse i afdelingen
motiverede nogle af medarbejderne til at deltage i projektet, hvilket kan anskues som en me-
todisk fordel (Alvesson, 2003).

Desuden gav spgrgeskemaet mig mulighed for at kommunikere tidsmaessigt forskudt med in-
formanterne, hvilket gav dem stgrre fleksibilitet til at deltage, nar de havde tid inden for en
periode pa to uger. Denne made at kommunikere pa skabte samtidig et pres pa den begraen-
sede kommunikation mellem mig og informanterne, da informanterne ikke havde mulighed
for at efterspgrge uddybninger af spgrgsmalene for at sikre en starre forstaelse heraf. Dette
gjorde sig ligeledes galdende for min modtagelse af informanternes svar, hvor jeg ikke havde

mulighed for at udvide min forstaelse af deres holdninger til, hvad de fandt betydningsfuldt i

10 Egen figur over informanternes anciennitet i afdelingen
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deres arbejdsliv og virksomhedens verdisat.

Fokusgruppeinterview

| anden fase af indsamlingen af empiri valgte jeg at afholde et fokusgruppeinterview. Forma-
let herved var at generere empiri om medarbejderne pa gruppeniveau, og hermed skabe viden
om deres sociale normer og tolkninger i relation til deres forstaelse af et meningsfuldt ar-
bejdsliv. Jeg anskuede denne empiri som kontekstafhangig, relationel og foranderlig, da in-
formanternes oplevelser pa arbejdspladsen og efterfalgende retrospektive dannelse af mening
herom teoretisk vurderedes som under kontinuerlig udvikling. Desuden blev den enkelte
medarbejders meninger lgbende pavirket gennem interaktion med sine kolleger, hvilket
gjorde sig geeldende bade far, under og efter interviewet. Informanterne havde under inter-
viewet mulighed for at drafte deres perspektiver pa emnet med hinanden og herved udvide
deres normative forstaelser heraf. Dermed var det muligt for mig at opna viden om informan-
ternes forstaelse af interne forskelle og ligheder i deres opfattelser af virksomhedens verdier
(Morgan, 2011, s. 8-21).

Som sekundzert formal anvendte jeg desuden dele af fokusgruppen til at generere opfalgende
empiri med udgangspunkt i den spgrgeskemaundersggelse, som informanterne tidligere
havde deltaget i. Dette gav mig mulighed for at indhente viden om informanternes tanker og
oplevelser omkring at besvare dette. Hermed skabte spgrgeskemaet et emnemaessigt udgangs-
punkt for den indledende dialog i fokusgruppen, hvor informanterne havde mulighed for at
sammenligne deres perspektiver pa indholdet. Desuden valgte jeg at preesentere dele af resul-
taterne af spgrgeskemaundersggelsen for informanterne med formal om at fa adgang til deres
oplevelse heraf i relation til deres egne normative opfattelser af virksomhedens veerdier. Se
bilag 5. Herved var det muligt for mig at skabe brud i informanternes forestillinger om deres
arbejdsplads, hvilket de efterfalgende diskuterede med deres kolleger under interviewet
(Morgan, 2011, s. 23-25).

Med udgangspunkt i det antal informanter, der gennem frivillig tilbagemelding ytrede gnske
om at deltage i et fokusgruppeinterview, gennemfarte jeg et fokusgruppeinterview med fire
deltagere. Dette design ansa jeg som fordelagtigt pa baggrund af informanternes naturlige in-
teresse for emnet. Det lave antal informanter i gruppen gav desuden mere taletid til den en-

kelte medarbejder. Derudover gav den mindre gruppe mig en fordel som forsker i henhold til
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at moderere gruppen og sikre, at samtalens omdrejningspunkt forblev emnet for min undersg-
gelse (Morgan, 2011, s. 39-40).

Med udgangspunkt i den frivillige tilbagemelding formede det sig saledes, at alle deltagerne
talte og forstod dansk, og interviewet blev derfor foretaget pa dette sprog. En af deltagerne
talte dog dansk som fremmedsprog, og jeg opsggte derfor vedkommende inden interviewet
for at klarleegge, om hun gnskede at deltage i et dansksproget interview. Jeg tilbgd hende
bade inden og under interviewet, at det var muligt, at hun her snakkede engelsk, hvilket hun
gjorde brug af i kortere sekvenser under interviewet. Dette skabte ogsa under interviewet en
mere kompleks sproglig ramme. At deltagelse i et interview hovedsageligt appellerede til
dansksprogede medarbejdere kan diskuteres som en selektionsbias, hvor det metodiske de-
sign appellerede til medarbejderne, der i hgjere grad oplevede sig selv som indflydelsesrige
deltagere i virksomhedens praksisser. Dette kan veere mere normativt pa det danske arbejds-
marked end udenlandske medarbejdere er vant til. Det fordelte sig desuden naturligt saledes,
at deltagerne arbejdede i forskellige af virksomhedens afdelinger, hvilket var medvirkende til
at styrke den interne validitet af undersggelsens fund samt at skabe en starre bredde i medar-
bejdernes erfaringer og holdninger, der kunne fare til en mere nuanceret dialog om virksom-
hedens kulturelle normer og veerdier. At informanterne arbejdede i forskellige afdelinger,
skabte en usikkerhed for mig omkring deltagernes interne relationer forud for interviewet, og
jeg valgte derfor indledningsvis under interviewet af afholde en prasentationsrunde, hvor in-
formanterne gav udtryk for deres kendskab til hinanden (Morgan, 2011, s. 34-36). Dette gav
mig en umiddelbar tilkendegivelse om, i hvor hgj grad gruppen havde brug for, at jeg facilite-

rede samtalen.

Fokusgruppeinterviewet blev afholdt i et

Sekvens 1: Tilbageblik pa
spargeskemaundersggelse

mgdelokale pa arbejdspladsen i medarbej-
Sekvens 2: Dialog om det

dernes arbejdstid med udgangspunkt i en gode arbejdsliv

interviewguide, som bevagede sig fra for- N

Sekvens 3: Dialog omkring

holdsvis stramt til mere lgst struktureret virksomhedens vardisaet

J
~

(se bilag 3). Dette kan defineres som en

Sekvens 4: Udvikling af

H 11
omvendt tragtmodel. Se figur*". e < ecrdier

11 Egen figur over sekvenser under fokusgruppeinterviewet
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Guiden opdelte interviewet i fire sekvenser med hver sit fokus i forhold til at udfolde specia-
lets problemformulering og forskningsspargsmal. Hver sekvens indeholdt fa overordnede
spgrgsmal, hvis formal var at igangsatte en dialog omkring medarbejdernes opfattelse af et
meningsfuldt arbejdsliv og virksomhedens veerdisat (Morgan, 2011, s. 37-39 og 46-48). De
to forste sekvenser af interviewet tog desuden udgangspunkt i empiri fra spgrgeskemaunder-
sggelsen omhandlende medarbejdernes tolkninger af det gode arbejdsliv, hvilket jeg praesen-
terede for informanterne. Tredje og fjerde sekvens centrerede sig i hgjere grad om virksomhe-

dens vardisat.

Med udgangspunkt i Heiselbergs artikel ”Fokusgrupper og forskellige intelligenser” plan-
lagde jeg desuden under interviewet at appellere til informanternes forskellige intelligenser
ved at implementere flere procesveerktgjer. Fokusgrupper favoriserer ifglge Heiselberg natur-
ligt mennesker med hgj verbalsproglig intelligens og stiller samtidig krav til deltagernes in-
terpersonelle og intrapersonelle intelligens. Jeg @anskede gennem brug af forskellige veerktgjer
at skabe inkluderende rammer for medarbejdere med hgj rumlig og kropskinastetisk intelli-
gens. Derfor anvendte jeg undervejs fysiske redskaber i form af en flip over, post-its, skrive-
redskaber samt printede udgaver af resultater fra spargeskemaundersggelsen og virksomhe-
dens vaerdisat. Formalet herved var at etablere visuelle holdepunkter for informanterne, der
pa forskellig vis kunne vedholde deres engagement i dialogen. Se bilag 5. Derudover gav det
informanterne mulighed for at deltage i dialogen med udgangspunkt i fysiske handlinger ved

at skrive pa post-its og placere disse i et instrueret omrade (Heiselberg, 2008).

Min position som forsker var under afviklingen af fokusgruppeinterviewet praeget af, at jeg
var en del af den kontekst, som gruppen konstruerede. Min tilstedevarelse i den fysiske og
sociale kontekst pavirkede herigennem den empiri, som informanterne bidrog med til specia-
let, da jeg var med til at forhandle de kollektive meninger, som her blev etableret. Min posi-
tion i felten kunne her defineres som af kort distance til informanterne, hvilket skabte mulig-
hed for mig til at opna dybdegaende viden om deres holdninger og erfaringer med virksomhe-
dens veerdier. Grundet min rolle som studentermedarbejder i virksomheden varierede min re-
lation til informanterne. Nogle havde nasten udelukkende kendskab til mig som forsker, hvor
andre havde en mere kollegial forbindelse til mig. Dette kan have haft metodisk betydning
for, hvordan informanterne deltog i interviewet, da nogle kan have fglt sig mere trygge i situ-

ationen end andre (Alvesson, 2003).
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Det er muligt at beskrive min rolle under interviewet som en moderator, da mit primare fo-
kus var at igangseette samtaler med udgangspunkt i fgromtalte interviewguide. Jeg bidrog
med uddybende spargsmal med formal om at fa medarbejderne til at udpensle deres holdnin-
ger og erfaringer inden for samtaleemnet. Under interviewet beveegede min rolle sig fra hgj
til lav moderatorinvolvering parallelt med, at formen af interviewet gik fra fast til lgsere
struktureret. Under hele interviewet sggte jeg derforuden at sikre, at ingen af informanterne
dominerede eller blev domineret i samtalen i en sadan grad, at de ikke havde mulighed for at
tilkendegive deres mening. Jeg inviterede derfor ved flere lejligheder de informanter, som
ikke selv tog initiativ til det til i hgjere grad at deltage i samtalen (Morgan, 2011, s. 48-53).

3.6 Bearbejdning af empiri

| felgende afsnit praesenterer jeg, hvordan empiri fra spgrgeskemaundersggelsen og fokus-

gruppeinterviewet efter indsamling blev bearbejdet og klargjort til senere analyse.

Spargeskemaundersggelse

Efter en periode pa to uger lukkede jeg muligheden for, at flere medarbejdere kunne tilga
spargeskemaet online via virksomhedens medarbejderapplikation. Da jeg anvendte program-
met Google Forms til at udfeerdige spgrgeskemaet, tilbgd programmet mig en organisering af
den del af empirien, som var baseret pa lukkede spargsmal og dermed var kvantificerbar
(Google, 2021). Denne del af empirien blev prasenteret i projektets bilag (se bilag 4) i form
af cirkeldiagrammer og tabeller, der gav et samlet overblik over informanternes besvarelser.
Den indsamlede empiri, som var baseret pa abne spgrgsmal i spargeskemaet, blev desuden
organiseret saledes, at informanternes svar til hvert spgrgsmal blev samlet i et dataset. Dette
med formal om at skabe en begyndende analytisk forstaelse af forskelle og ligheder mellem
deres svar. Empirien fra spgrgeskemaundersggelsen praesenteres derfor i bilag fire som en
sammenskrivning af de fjorten originale besvarelser, hvilket udger farste skridt af reduktio-

nen og meningskondenseringen af empirien (Kristiansen, 2015, s. 481-483).

Da jeg @nskede at anvende dele af empirien som samtalestartere under fokusgruppeinter-
viewets farste to sekvenser, foretog jeg en yderligere reduktion af empirien af tre udvalgte
spgrgsmal omhandlende medarbejdernes beskrivelser af virksomhedens veerdier, den typiske
medarbejder i virksomheden og deres tolkning af et godt arbejdsliv (se bilag 4). Medarbejder-

nes besvarelser hertil blev forenklet til korte setninger og adjektiver, som jeg preesenterede
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visuelt for deltagerne under fokusgruppeinterviewet. Se bilag 5. De gvrige dele af empirien
fra spgrgeskemaundersggelsen blev efterfalgende kodet med udgangspunkt i projektets tre
forskningsspgrgsmal. Jeg identificerede og organiserede mindre dele af empirien herefter, og
reducerede dermed empirien til analytiske, handterbare enheder (Kristiansen, 2015, s. 484-
487). Denne proces gav mig en forstaelse og indsigt i informanternes erfaringer og holdnin-
ger til deres arbejdsliv samt virksomhedens normer og verdier. Denne indsigt gjorde jeg se-
nere brug af under fokusgruppeinterviewet.

Fokusgruppeinterview

Med formal om at fastholde medarbejdernes udtalelser under fokusgruppeinterviewet valgte
jeg at optage en lydfil heraf, som det senere var muligt at omdanne til tekst. Under transskri-
beringen af indholdet af interviewet anvendte jeg en raekke transskriberingsregler (se bilag 7).
Gennem denne proces blev lydoptagelsen af interviewet omdannet til et skriftligt format, der
blev vedlagt som bilag 6 i dette speciale. Det er her af betydning at italesztte, at informan-
terne heri blev navngivet med det samme daeknavn, som de blev tildelt under deres deltagelse
i spargeskemaundersggelsen. Formalet hermed var at skabe analytisk ssmmenhzang mellem
de to empirisk materialer. Omdannelsen fra lyd til skift bidrog som proces med en indledende
reduktion af empirien, hvor det auditive og senere skriftlige format havde sine begraensninger
i forhold til at indsamle viden om den nonverbale kommunikation mellem informanterne. Vi-
den om gruppens sociale dynamik og interaktion blev derfor begreenset til at komme til ud-
tryk gennem deres verbale kommunikation for at gere det muligt at fastholde empirien til se-
nere analyse (Morgan, 2011, s. 53-55). Med formal om at veere tro mod informanternes udta-
lelser foretog jeg transskriberingen af interviewet umiddelbart efter, at det fandt sted. Hermed
ogsa for at sikre at mine erindringer omkring interviewets forlgb var friske og dermed pa

dette tidspunkt udsat for mindre fortolkning.

Efter empirien var blevet reduceret til tekstformat, foretog jeg en kodning heraf med ud-
gangspunkt i specialets tre forskningsspgrgsmal. Jeg var her opmarksom pa at kode stgrre
passager som én analytisk enhed med formal om at bibeholde dialogerne mellem informan-
terne frem for at isolere enkelte udtalelser fra én informant set uden for de sociale forhandlin-
ger under interviewet. Efter kodningen af empirien gennemfgarte jeg en meningskondensering
af hver analytisk enhed, hvor jeg tolkede centrale temaer herudaf. Dette bidrog til en reduce-
ring af empirien, som gjorde det muligt for mig at bearbejde denne og udvikle min forstaelse

heraf (Brinkmann & Kvale, 2015). Se et eksempel pa meningskondenseringen i bilag 8.
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3.7 Rammesatning af analyse

| dette afsnit vil jeg praesentere de metodiske overvejelser omkring opbygningen af analysen
af den indsamlede empiri, som fremstilles i naste kapitel.

Da jeg anvendte metodetriangulering under indsamlingen af empiri, finder jeg det af betyd-
ning at formidle mine overvejelser omkring, hvordan disse integreres analytisk. Naestfglgende
kapitel er opbygget med udgangspunkt i projektets problemformulering og dertilhgrende
forskningsspgrgsmal. Analysen er derfor opdelt i tre dele med formal om at besvare farste,
andet og tredje forskningsspargsmal. Hvert analytisk afsnit tager udgangspunkt i empiri fra
bade spargeskemaundersggelsen og fokusgruppeinterviewet, og det empiriske materiale ud-
ger dermed en samlet forstaelse af emnet. Viden indsamlet gennem de to metoder blev inte-
greret lgbende, hvor jeg tolkede mig til feelles analytiske pointer mellem de to, serligt med
udgangspunkt i den del af empirien fra spgrgeskemaundersggelsen, som blev anvendt som
samtalestartere under fokusgruppeinterviewet. At understrege de analytiske fund, som viste
sig under bade spgrgeskemaundersggelsen og fokusgruppeinterviewet kan vaere med til at
styrke den interne validitet af projektet, da disse kan anskues som et udtryk for medarbejder-
nes reproduktion af empiri (Moran-Ellis et al., 2006). Weicks teoretiske udlaegninger omkring
meningsdannelse og hans begreber herom, som jeg praesenterede i kapitel to, integreres desu-
den Igbende i analysen med formal om at teoretisere medarbejdernes holdninger og erfaringer

med virksomhedens kultur og deres eget arbejdsliv (Weick, 2009).

3.8 Etiske overvejelser

Under udarbejdelsen af dette speciale har jeg gjort mig en raekke etiske overvejelser i forhold
til gennemsigtigheden af min metodiske fremgangsmade, sa det er muligt for interesserede
leesere at vurdere kvaliteten af resultaterne. Lgbende har jeg gjort mig overvejelser omkring
den videnskabelige kvalitet af indholdet, og foretaget valg med formal om at sikre et hgjt ni-
veau af denne (Brinkmann & Tanggaard, 201). Jeg har derudover veeret serligt optaget af mi-
kroetiske forhold i samspillet mellem produktionen af forskning og beskyttelsen af informan-
ternes velbefindende. Grundet min rolle i afdelingen som studentermedarbejder gjorde jeg
mig nogle serlige tanker om mit etiske ansvar for at tydeliggere min rolle som forsker og
medarbejdernes rolle som informanter under indsamlingen af empiri. Desuden var det vigtigt
for mig at italeseette intentionerne bag udarbejdelsen af specialet, sa informanterne falte sig

oplyste og informerede herom. Under udfgrelsen af fokusgruppeinterviewet indhentede jeg
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derforuden deltagernes samtykke gennem en samtykkeerklering (bilag 9). Jeg opfordrede her
ogsa deltagerne til at tage et etisk ansvar over for hinanden ved efterfalgende at sikre hinan-
dens oplysninger ved ikke at italesette detaljer om indholdet af interviewet over for deres gv-
rige kolleger (Morgan, 2011, s. 31). Under den efterfalgende bearbejdning af empiri anony-
miserede jeg den enkelte deltagers navn samt personlige oplysninger. Dette gjorde sig desu-
den ogsa geldende i forhold til personlige oplysninger om informanternes kolleger, som de
delte i deres besvarelser af spgrgeskemaet og under interviewet, hvilke jeg efterfglgende ano-
nymiserede. Da virksomheden, der bidrog med empiri til dette projekt, gnskede at blive pree-
senteret i anonymiseret form, har jeg desuden fjernet oplysninger, der kan identificere den
gennem rapporten (Brinkmann & Kvale, 2015, s. 105-122).

3.9 Kritik af metodiske valg
| dette afsnit vil jeg diskutere mine metodiske valg i et kritisk perspektiv, hvilket kan veere

medvirkende til at perspektivere projektets reliabilitet og validitet.

Det er muligt at rejse kritik af mit valg om at anvende frivillig tilbagemelding til at udvaelge
deltagerne til dette projekt, da denne samplingsmetode producerede en forholdsvis lille
mengde informanter i forhold til det samlede antal af medarbejdere i virksomheden. Den
stikprave, som informantgruppen udgjorde af den samlede population af mulige informanter,
kan derfor udfordres for sin repraesentativitet. Dette ger sig derudover ogsa geeldende pa bag-
grund af det faktum, at jeg ikke havde kontrol over at udvalge informanter, som besad repree-
sentative karakteristika for medarbejdergruppen som ken, alder, nationalitet eller arbejds-
funktion. Desuden kan valget om at anvende frivillig tilbagemelding til at udveelge informan-
ter have medfaert visse selektionsbias ved at appellere til en bestemt type af medarbejdere,

hvilket kan have pavirket specialets interne validitet (Institut for Kultur og Samfund, 2021).

Det forholdsvis lave antal af deltagere i fokusgruppeinterviewet kan have haft den metodiske
konsekvens, at en mindre nuanceret maengde empiri om informanternes holdninger og ople-
velser med virksomhedens kultur og deres egne meninger om et godt arbejdsliv blev indsam-
let. Desuden risikerer mindre fokusgrupper ifglge Morgan at vaere mere fglsomme over for
dynamikken mellem deltagerne, hvilket kan have gjort sig geldende under indsamlingen af
empiri herigennem. Valget om at gennemfare en forholdsvis lille fokusgruppe kan derudover

kritiseres for at have medfert, at min deltagelse heri har veeret af starre pavirkning, end den
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ville have veeret i en starre gruppe. At gennemfare et studie med kun én fokusgruppe kan
overordnet set udfordres metodisk. Morgan udtaler fglgende herom: “The problem with hav-
ing only one group is that it is impossible to tell when the discussion reflects either the unu-
sual composition of that group or the dynamics of that unique set of participants.” Han itale-
setter her en metodisk problematik, som kan have pavirket validiteten og reliabiliteten af pro-
jektets resultater (Morgan, 2011, s. 39-41).

Jeg gjorde under indsamlingen af empiri brug af metodetriangulering ved at anvende ferst en
spargeskemaundersggelse og siden et fokusgruppeinterview. Samspillet herimellem kan me-
todisk kritiseres, og hver metodisk tilgang kan derudover udfordres separat. Spargeskemaun-
dersggelsen kan overordnet set kritiseres for at have produceret empiri, som blot giver et
overfladisk indblik i medarbejdernes erfaringer med virksomhedens veerdier og et menings-
fuldt arbejdsliv. Informanterne har her vaeret begreenset i deres svarmuligheder samt deres
muligheder for at fa spgrgsmalene uddybet. Ligeledes havde jeg ikke mulighed for at bede
informanterne om at uddybe deres svar under bearbejdningen af empirien, hvilket kan have

pavirket mine tolkninger heraf (Nielsen & Schmedes, 2009).

Fokusgruppeinterview som metode kan anfeegtes for at producere empiri, som er kontekstaf-
hengig og socialt forhandlet, hvilket bevirker, at interaktionen mellem informanterne under
interviewet er afgerende. Min interaktion med informanterne under interviewet kan desuden
have pavirket empirien i en bestemt retning, hvilket er kritisabelt. At anvende dele af empi-
rien fra spgrgeskemaundersggelsen som samtalestartere under fokusgruppeinterviewet kan
anskues som problematisk, da denne viden blev produceret under markant anderledes metodi-
ske forudsaetninger. Der var derfor en risiko for, at fokusgruppeinterviewets indhold blev pa-
virket i en negativ retning af resultaterne af spargeskemaundersggelsen, hvilket dog ikke var

min opfattelse under bearbejdningen af det empiriske materiale (Morgan, 2011, s. 23-25).

Afslutningsvis vil jeg tilfgje et kritisk blik pa min rolle som forsker under udarbejdelsen af
dette speciale. Mit kendskab og relation til felten gennem tidligere projektsamarbejde og stu-
diejob kan udfordres for at have pavirket den empiri, som det har vaeret muligt for mig at ind-
samle. Det er her muligt at diskutere, om der kan veaeret tale om forskning i eget felt, hvilket
kan have gjort mig til genstand for egne forforstaelser og blinde vinkler omkring virksomhe-

den. Dette gar sig serligt geeldende, da emnet for dette speciale omhandler kultur og arbejds-
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miljg, som er en forholdsvis sver stgrrelse at definere og afgraense. Der er derfor ogsa en ri-
siko for, at min bearbejdning af den indsamlede empiri er blevet farvet af mine egne oplevel-
ser af virksomhedens vardier samt min egen holdning til, hvad et godt arbejdsliv indeholder.
Analyse af det empiriske materiale og projektets konkluderende fund skal derfor anskues i ly-

set heraf.

3.10 Opsamling pa kapitel

| dette kapitel har jeg preesenteret de metodiske overvejelser og beslutninger, som jeg har fo-
retaget i forbindelse med udformningen af dette speciale. Indledningsvis fremstillede jeg mit
metodiske udgangspunkt i Weicks teori om meningsskabelse samt min adgang til felten gen-
nem tidligere projektarbejde og arbejde. Dertil kom et indblik i udvelgelsen af informanter
gennem frivillig tilbagemelding og de metodiske valg, som jeg foretog i forbindelse med ind-
samling af empiri omkring design af spgrgeskemaundersggelse og fokusgruppeinterview.
Herefter praesenterede jeg mine overvejelser omkring bearbejdning af det empiriske materiale
for afslutningsvis at gennemga mine etiske overvejelser i henhold til informanterne. | fgl-
gende kapitel skaber jeg sammenhang mellem det empiriske materiale og de teoretiske per-

spektiver, som jeg preesenterede i forrige kapitel.
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4. Analyse

| falgende kapitel vil jeg praesentere dele af den indsamlede empiri for herefter at foretage
analytiske fortolkninger heraf. Kapitlet er opdelt i tre afsnit, som sgger at besvare specialets
problemformulering og forskningsspargsmal i kronologisk reekkefalge. Alle afsnit indeholder
empirisk materiale indsamlet gennem bade spargeskema og fokusgruppeinterview. Indled-
ningsvis fremstiller jeg medarbejdernes beretninger om et meningsfyldt arbejdsliv for siden-
hen at satte fokus pa deres forstaelser af virksomhedens vardier. Herefter analyserer jeg pa

sammenhange og uoverensstemmelser herimellem.

4.1 Det meningsfulde arbejdsliv

| felgende afsnit vil jeg praesentere dele af det empiriske materiale, der centrerer sig omkring
medarbejdernes forstaelser omkring, hvilke elementer et meningsfyldt arbejdsliv indeholder
for dem.

Feellesskab
Som en del af spgrgeskemaundersggelsen blev medarbejderne bedt om at beskrive, hvad de
mente definerede et godt arbejde for dem (bilag 4, I. 293-323). Her folger et uddrag af infor-

manternes svar:

Julie: (...) Sometimes we must put the time in listening to what others have in mind. Cre-
ativity, taking initiative, face challenges together and find alternative ways to solve
them.

Kia: Interesting, safety, respect, teamwork, development.

Pernille: Productive, planned, perfectly done, help to everyone

Pa baggrund af informanternes besvarelser anser jeg, at de veardisetter sociale elementer af
deres arbejde. Deres brug af ord som “teamwork”, ’together” og help” understreger, at med-
arbejdernes interaktioner med hinanden er af betydning for den enkeltes oplevelse af et me-
ningsfuldt arbejdsliv defineret som en social praksis. Ovenstaende kan ifglge Weick tolkes
som et udtryk for det sociale element i meningsskabelsesprocessen, hvor den enkelte medar-
bejders oplevelse af mening pavirkes af den sociale kontekst, som virksomheden opstiller.
Med udgangspunkt heri er det muligt for mig at tolke, at medarbejderne i virksomheden gen-
nem deres interne samspil har skabt forteellingen om, at samarbejde og fellesskab er centrale

komponenter i et meningsfuldt arbejdsliv. Denne opfattelse udvikles ifglge Weick gennem
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medarbejdernes kontinuerlige deltagelse i virksomheden, hvor de retrospektivt skaber mening

I deres oplevelser.

Ogsa under fokusgruppeinterviewet omtaler medarbejderne det sociale faellesskab mellem
dem som et afgarende element for, at de har en god arbejdsdag (bilag 6, I. 786-797).

Lasse: Lgnnen er ikke nok i sig selv.

Emil: Nej det er den ikke.

Sofia: Altsa jeg har altid haft den tanke, at hvis jeg skulle ud og arbejde 37 timer, sa skal
det vaere noget, som jeg virkelig interesserede mig for. Jeg havde ikke set mig selv pa et la-
ger (...). Og sa opdagede jeg lige pludselig, at det var vigtigere, hvis ikke meget vigtigere,
at jeg havde det godt med mine kolleger.

Emil: Ja sammenholdet. Og at man tager glad afsted og kommer glad hjem.

Sofia: Precis. Og ni ud af ti gange hvis jeg har en darlig morgen (...), sa er jeg stensikker
pa, at jeg gar hjem i godt humar.

Emil: Ja det er jo det der med, at nogle gange kan man godt teenke: “jeg overlever jo al-
drig!”, men man gadr jo hjem glad.

Sofia: Lige pracis. Det er super.

| ovenstaende uddrag kommer det til udtryk, at Sofia pa baggrund af sin ansattelse i virksom-
heden har udviklet sin holdning til, hvad der er vigtigt for hende for at have et godt arbejds-
liv. Hun udtrykker, at hun tidligere var af den overbevisning, at en faglig interesse for feltet
var af stgrst betydning, men at hun siden har oplevet det sociale feellesskab med sine kolleger
som mere signifikant. Emil bekraefter Sofia i dette og understreger sin egen oplevelse af,
hvordan relationerne til hans kolleger kan betyde, at hans humgr forbedres i lgbet af arbejds-
dagen. Medarbejdernes meningsskabelse herom kan tolkes som et udtryk for, hvordan medar-
bejderens opfattelse af sig selv ifglge Weick udvikles i samspil med vedkommendes opfat-
telse af verden omkring sig. Gennem sine oplevelser i afdelingen har Sofia udviklet sin opfat-
telse af sig selv og dermed a&ndret opfattelse af, hvad hun finder meningsfuldt i sit arbejdsliv.
Weick definerer gennem sin teori en sammenhang mellem andringer i medarbejdernes op-
fattelse af sig selv og deres opfattelse af den organisatoriske kontekst, hvilket jeg tolker So-

fias oplevelse som et praksiseksempel pa.

Samarbejde og kreativitet
Medarbejdernes holdninger til, hvad der har starst betydning for, at de har en god arbejdsdag,
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kommer ogsa til udtryk senere i spgrgeskemaet. Her italesatter de temaer som struktur, plan-
leegning, samarbejde, kreativitet og et positivt mindset som betydningsfulde elementer (bilag
4, 1. 496-524). Under fokusgruppeinterviewet italesatter Lasse og Julie ligeledes samarbejde

og kreativitet som motiverende elementer i deres arbejde (bilag 6, I. 895-906).

Lasse: Jeg har valgt "at lykkes som team”. Jeg ser det, som min vigtigste opgave, at mit
team lykkes. Og det kreaever, at der er samarbejde hele vejen rundz. (...)

Moderator: Helt sikkert. Julie?

Julie: Ja okay. Det er supervigtigt at veere kreativ, for vi har masser af udfordringer. Nogle
gange skal man teenke ud af boksen. Ja det er vigtigt at finde alternative losninger (...)

Pa baggrund af ovenstaende empiri tolker jeg, at nogle elementer i medarbejdernes holdnin-
ger til, hvad der er betydningsfuldt for deres arbejdsliv, gar igen pa tvers af deres besvarelser
af spagrgeskemaet og udtalelser under fokusgruppeinterviewet. Julies beskrivelse af, hvordan
hun benytter kreativitet til at lgse arbejdsrelaterede udfordringer, setter fokus pa de uforudsi-
gelige elementer i hendes arbejdsliv, som ikke er mulige at lgse gennem planlaegning og
strukturering. Weick beskriver gennem begrebet “’kastethed”, hvordan medarbejderne under
deres skabelse af mening er kastet ind i tilveaerelsen, hvilket jeg tolker Julies beskrivelse som

et billede pa.

Medarbejderne opfordres desuden som en del af spgrgeskemaet at beskrive en konkret situa-
tion fra en arbejdsdag, som de mente havde bidraget til, at de havde haft en god dag. Her be-
retter flere af informanterne om situationer, hvor de enten hjalp eller fik hjelp af en kollega i
en sveer situation (bilag 4, 1. 359-400).

Julie: (...) one of our colleagues came to work (she left early yesterday due to family
emergency). | was worried but surprised to see her smiling and joking in the end of the
day, because we all put our efforts to cheer her up during the day. We played her favor-
ite music, we were helping out with the tasks, talking and laughing together.

Julie fortaller i ovenstaende om en situation, hvor hun var medvirkende til at opmuntre en
kollega, som havde en darlig dag, ved at hjelpe hende med arbejdsopgaver og udvise forsta-
else og statte. Jeg tolker herudfra, at Julie mener, at det at hjeelpe andre er en medvirkende
faktor i, at hun selv har en god dag pa arbejdet. Sammenhzangen mellem medarbejderen som

individ og gruppen af medarbejdere som fallesskab synliggeres herved, hvilket italesetter
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meningsskabelsesprocessens sociale karakteristika. At hjeelpe hinanden med personlige ud-
fordringer anskues af Julie og flere andre informanter som en norm i den organisatoriske kon-

tekst, der er etableret som en meningsfuld handling.

Anerkendelse
Flere informanter forteeller desuden, at de oplever det at blive anerkendt for deres arbejde af
deres kolleger som et meningsfyldt element i deres arbejde (bilag 4, I. 1. 379-399).

Helle: Jeg fik at vide jeg havde gjort det godt med at hjelpe nogle af de nye vikarer. Vi-
karerne havde selv sagt, de syntes jeg havde hjulpet dem pa en god made.

Per: | think that all of us we wake up sometimes with a bad mood, but during the day
when you see that some people come to you and appreciate what you doing... it makes
my day better

Helle og Per italesaetter her begge, at de finder det betydningsfuldt at blive anerkendt for at
udfere deres arbejdsopgaver tilfredsstillende. Helle beskriver en konkret situation, hvor nogle
nye vikarer er kommet med positiv feedback pa hendes oplearing af dem. Jeg tolker herudfra,
at Helle gennem en retrospektiv proces ser tilbage pa sin oplevelse af situationen og tilskriver
den mening. Hendes oplevelse af arbejdsopgaven med at oplere vikarer fik herved fornyet
mening, da hun blev anerkendt af sine kolleger for hendes handtering heraf. Per italesetter
det at blive paskgnnet for sin indsats pa arbejdspladsen i en mere generaliseret form, hvor han
ikke ser tilbage pa en specifik oplevelse. Pers vardsettelse af anerkendelse kan dog med ud-
gangspunkt i Weicks teori tolkes som et udtryk for hans kontinuerlige tolkninger af egne op-
levelser, hvor positiv, social feedback fungerer som en form for ledetrad i virksomhedens

omgivelser, der sender ham signaler omkring, hvilken adfeerd der er meningsfuld.

Inddragelse
Under fokusgruppeinterviewet taler Lasse, Emil og Sofia om, at de finder muligheden for at

veere inddraget i at udvikle nye arbejdsgange motiverende (bilag 6, I. 936-943).

Sofia: Og det er jo igen det der med muligheden for at udvikle sig, fordi at du er med til at
udvikle for eksempel nye arbejdsgange og mader at gere tingene pa. Det udvikler dig jo
0gsa som menneske. Der er jo noget ansvar i, at det ikke er sadan, at tingene allerede er
stablet pa benene, og sa skal du bare passe ind.

Emil: Ja

Lasse: Det er ogsa det der med at blive spurgt: "Hvad synes du?”
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Sofia: Ja precis. Det der med at blive inddraget.
Lasse: At det ikke bare er topstyret.

| ovenstaende uddrag italesatter Sofie og Lasse, at de finder det betydningsfuldt, at de som
medarbejdere oplever at blive inddraget i virksomhedens udvikling af nye arbejdsgange. Jeg
tolker herudfra, at de skaber mening omkring at indga i en organisatorisk kontekst, hvor sty-
reformen er praeget af demokratiske ledelsesprincipper. At blive spurgt om sin mening, som
Lasse italesetter det, kan ifglge Weick anskues som en ledetrad i omgivelserne, som lederne
leegger ud til medarbejderne, hvorudfra medarbejderne skaber mening. At blive inddraget i
den organisatoriske udvikling anskues af Sofia som en mulighed for at opna personlig udvik-

ling, og hun skaber herved en sammenhang mellem virksomhedens udvikling og sin egen.

Opsamling pa afsnit

| ovenstaende afsnit har jeg tolket pa den indsamlede empiri omhandlende medarbejdernes
holdninger til og oplevelser af et meningsfuldt arbejdsliv. Centrale tematikker kredser her om
medarbejdernes vaerdsettelse af arbejdets sociale elementer som samarbejde og feellesskab.
Dette kan med udgangspunkt i Weick tolkes som udtryk for, hvordan medarbejderne hver
iseer gennem deres kontinuerlige deltagelse i den organisatoriske kontekst, skaber sociale nor-
mer i samspillet med deres kolleger. At udfgre samarbejdende handlinger anskues blandt
medarbejderne som meningsfuldt, nar de i retrospekt skaber mening omkring deres ageren.
De italesatter desuden opbakning og anerkendelse af hinanden samt det at have frihed til at
benytte kreativitet til at lgse udfordrende arbejdsopgaver, hvilket ogsa kan tolkes som lede-
trade, medarbejderne oplever i den organisatoriske kontekst og skaber en plausibel sandhed
omkring. Desuden understreger medarbejderne ogsa en sammenhang mellem deres tolknin-
ger af et meningsfuldt arbejdsliv og muligheden for at vaere inddraget i organisatorisk udvik-

ling.

4.2 Virksomhedens veerdier
| falgende afsnit vil jeg preesentere dele af det empiriske materiale, som omhandler medarbej-
dernes beretninger omkring virksomhedens verdier. Veerdierne praesenteres visuelt i neden-

stéende figur!? med formél om at genopfriske disse for laeseren.

12 Egen figur over virksomhedens vardisaet
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Muligheder for at udvikle sig

Som en del af spargeskemaet blev medarbejderne spurgt om, hvordan de ville beskrive ar-
bejdspladsen til en ny kollega (bilag 4, I. 619-655). Her navner flere udviklingsmuligheder
som et centralt element i virksomheden.

Julie: I would recommend it as a place where you can grow, you will be appreciated for
your hard working and recognized as a valuable part of our success.
Signe: That it’s a place where people feel appreciated and have possibilities for growth.

Julie og Signe italesatter begge i ovenstaende besvarelser, at de betragter deres arbejdsplads
som et sted, hvor det er muligt for medarbejderne at udvikle sig. At de ville beskrive virk-
somheden saledes til en ny kollega, tolker jeg som et udtryk for, at det at have mulighed for at
udvikle sine kompetencer under sin ansattelse er en del af de normer, der hersker i virksom-
heden. Hvad erfarne medarbejdere skaber af fortaelling herom, kan siges at veere udtryk for
deres egne oplevelser af at deltage i virksomhedens fysiske og sociale omgivelser. Bade Julie
og Signe danner pa baggrund af deres oplevelser med udgangspunkt i Weicks teori plausible
forklaringer, der definerer en af mange sandheder om, hvad der er sigende for virksomhedens
arbejdsmiljg. At have mulighed for at udvikle sine kompetencer kan her anskues som en
sandhed, som ger sig geeldende for flere informanters meningsskabelse omkring virksomhe-
den. Dette kan tolkes som et indblik i meningsskabelsesprocessens sociale element, hvor
medarbejderne gennem interaktion med hinanden pavirker hinandens definitioner af virksom-

hedens verdier.

Under fokusgruppeinterviewet spurgte jeg ligeledes informanterne til deres oplevelse af, om
de havde mulighed for at udvikle sig pa arbejdspladsen (bilag 6, 1. 915-928).



Moderator: Fgler | egentlig, at | sadan har muligheder for at udvikle jer her?

Julie: Ja

Lasse: Ja helt sikkert.

Moderator: Det er ogsa fedt.

Lasse: Ja det er jo ogsa sadan helt oppe fra. Det er en del af kulturen, at man skal udvikle
sig.

Moderator: At det ikke bare er, nu bliver du ansat til det her, og sa er det det, som du skal
de naste ti ar?

Emil: Nej nej

Lasse: Ja precis

Sofia: Det er da ogsa en del af det, der far folk til at blive ved med at blive her. Det der
med at man ved, at man har mulighed for at blive ved med at udvikle sig. At det ikke er sa-
dan, det er det her, som du skal gare. Faerdig bum.

Emil: Jeg tror ikke, at det er en handfuld, der har sagt op herude. Det tror jeg altsa ikke.
Sofia: Nej

De fire medarbejdere setter her ord pa deres oplevelse af deres udviklingsmuligheder pa ar-
bejdspladsen. Lasse beskriver det at udvikle sig direkte som en del af kulturen. Jeg tolker her-
udfra, at han mener, at faglig udvikling er et definerende element, som beskriver virksomhe-
dens veerdier. Dette kan desuden ved brug af Weick tolkes som en afspejling af Lasses opfat-
telse af sig selv i samspillet med den sociale kontekst, hvor hans gnske om at udvikle sig er
medvirkende til at forme hans blik for at opna dette gennem sin deltagelse i virksomheden.
Sofia italesaetter desuden en opfattelse af, at medarbejdernes muligheder for at udvikle sig er
en afgerende faktor for, at de veelger at veere ansat i virksomheden i en leengere periode. Emil
bakker hende op i denne holdning. Jeg anskuer herudfra, at Sofia og Emil ser det som en vig-
tig del af at opretholde et givende arbejdsmiljg, at medarbejderne oplever, at de har mulighed
for at udvikle deres faglige kompetencer. Herved etableres en sammenhang mellem medar-

bejdernes opfattelse af et meningsfuldt arbejdsliv og deres opfattelse af virksomheden.

Den kreative lgsning

Under besvarelsen af spgrgeskemaet blev medarbejderne bedt om at uddybe den organisatori-
ske veerdi ”Find den rette vej med den skeeve vinkel — Vi er ikke som alle andre”. Mange af
informanterne brugte her udtrykket “at teenke ud af boksen” til at beskrive denne. De omtalte
ogsa vardien som en form for organisatorisk tilladelse til at afprgve alternative metoder, der

ikke falger normative holdninger til, hvad der er rigtigt at gare (bilag 4, I. 216-256).

Kia: I think it can be: Dare to be different!
Ditte: Everyone have different ways to do job. So in my mind it’s more like permission
to try other ways for the same job. with hope we can find better way to do this job.
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| ovenstaende setter Kia ord pa, at hun skaber mening omkring denne veerdi ved at ligestille
den med at gere ting anderledes. Dittes svar ligger i trad hermed, da hun skriver, at hun me-
ner, at vaerdien handler om at have tilladelse til, at medarbejderne kan lgse arbejdsopgaver pa
nye mader for herved at udvikle nye arbejdsmetoder. Ditte og Kias skabelse af mening om-
kring denne veerdi kan ved brug af Weicks teori siges at vere et udtryk for deres oplevelser i
den organisatoriske kontekst, hvor de gennem deres handlinger og kommunikation med kol-

leger har oplevet alternativ opgavelgsning som normativt.

Ogsa under fokusgruppeinterviewet brugte informanterne udtrykket “at teenke ud af boksen”
til at beskrive denne veerdi. De talte her om kreativitet og alternative praesentationer af nye
arbejdsmetoder (bilag 6, I. 1482-1492).

Lasse: Jeg skriver bare “at teenke ud af boksen”. Det er det med bare at gare det. Det skal
ikke altid veere sadan. Det ma gerne vere pa en mere kreativ made.

Emil: Ja ikke sa firkantet.

Lasse: For eksempel bare med alt det her prasentation af Lydia, og hvordan det har fun-
geret. Det er jo ikke blevet trukket ned over hovedet pa folk. Der bliver snakket om det, og
alt bliver prasenteret. Alle far det at vide.

Sofia: Ja ja. Der er blevet lavet alt muligt. Der bliver gjort noget mere.

Moderator: Der er lidt et twist pa det?

Sofia: Ja lige pracis. Der er ikke nogen boks, sd det handler igen om at udvikle. (...) det
kraever sgu ogsa, at du megder det med en skaev vinkel. Der er ikke nogen boks, hvor det
skal passe ind i.

Lasse indleder ovenstaende dialog med at ssmmenholde veerdien med at vere kreativ i sin
lasning af arbejdsopgaver. Han navner implementeringen af et nyt stemmestyret system som
et eksempel pa, hvordan virksomheden er mere inkluderende overfor medarbejderne og ind-
drager dem i processen. Jeg tolker herudfra, at Lasse mener, at udtemmende kommunikation
omkring nye tiltag er en form for alternativ lgsning af en arbejdsopgave. Udtryk som “’kreati-
vitet” og “at teenke ud af boksen” blev som tidligere omtalt i dette kapitel ogsa brugt af med-
arbejderne som beskrivelser af centrale elementer ved et meningsfuldt arbejdsliv. Jeg tolker
derfor her en sammenhang mellem medarbejdernes opfattelse af virksomhedens veerdier og

deres meninger omkring indholdet af et godt arbejdsliv.
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Hvor der arbejdes, der spildes
Under interviewet talte medarbejderne desuden om vardi “’Tag initiativ — Vi er utalmodige og
hylder det gode forsgg”. Her centrerede samtalen sig omkring medarbejdernes oplevelse af, at

der er plads til at afprgve forskellige lasninger og lave fejl (bilag 6, I. 1374-1392).

Lasse: Jeg har skrevet “der findes ikke nogen dumme ideer”.

Sofia: Ver aldrig bange for at fejle.

(...)

Moderator: Er det noget | oplever til hverdag det der med, at der ikke findes dumme
ideer?

Sofia: Ja, og for mig er det rigtig vigtigt det der med, at jeg ikke skal veere bange for at
fejle. Det der med at uanset hvad du gor, sd kan vi altid rette op pd det. (...)

Lasse: Nej fejl de sker jo.

Sofia: Og det er bare en af mine ting. Jeg vil hellere spgrge og lyde dum i stedet for at
teenke “hvad nu hvis jeg laver en fejl? .

Lasse: Der er jo faktisk mange, der gar med den frygt der. Det der med, hvis jeg ikke pree-
sterer godt nok, hvis jeg ikke gar det godt nok, hvad sa? Det bliver man faktisk overrasket
over.

Emil: Eller nogen der har en direkte angst overfor det.

Lasse: Det er igen noget, som man i miljget her forsgger at sige, at sddan skal man ikke
have det.

Emil: Jeg plejer gerne at sige til folk “hvor der arbejdes, der spildes der”. Hvis du ikke
har lavet den fejl, s& har du ikke arbejdet.

| ovenstaende uddrag taler Sofia, Lasse og Emil om deres oplevelser af, at der i virksomhe-
den hersker en kultur, hvor det er normalt at lave fejl. Lasse italesatter dette med udtrykket
“der findes ingen dumme ideer”, hvilket jeg tolker som en opmuntring til at afprgve nye tiltag
pa arbejdspladsen. Sofia setter ord pa, at det er vigtigt for hende, at hun ikke skal veere bange
for at lave fejl i sine arbejdsopgaver, da det altid er muligt at rette op pa disse. Emil og Lasse
taler ogsa om en udbredt frygt for at fejle, som de oplever, at mange har i sig. Lasse mener, at
det er en kultur, som virksomheden forsgger at gere op med. Hvortil Emil forteller, at han
italesaetter overfor sine kolleger, at fejl er uundgaelige. Med udgangspunkt i denne dialog er
det muligt for mig at tolke, at medarbejderne kobler verdien til normer omhandlende handle-
kraftighed og afprgvning. Den enkelte medarbejders tanker og adferd omkring at lave fejl set
som et normativt element i arbejdslivet udvikles herved i spil med de feelles fortaellinger
herom, som medarbejderne kommunikerer med hinanden gennem udtryk som hvor der ar-

bejdes, der spildes”. Medarbejderne skaber herved i retrospekt mening i deres oplevelser med
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at fejle, da de oplever, at disse fejl har en funktion i forhold til fremtidige beslutninger.

At fejre succeserne sammen

Under interviewet italesetter informanterne flere gange, hvordan de oplever det at have fokus
pa at udvikle personlige relationer til deres kolleger som sigende for virksomhedens verdier.
Sofia, Emil og Lasse taler i nedenstaende uddrag om, at de verdsztter at have det sjovt pa
deres arbejde og fejre succeser (bilag 6, |. 774-785).

Sofia: (...) Og sd bliver der jo bare gjort rigtig meget for, at folk synes, at det er fedt at
vare her. Sadan som i sommers. Der var jo vandkrig udenfor og alt muligt. Og vores mand
med maden stod rigtigt og grillede. Det var rigtig, rigtig hyggeligt. Og det var pa grund af,
at der var slaet en rekord. Sa det var ikke noget pa den made kaempe, kaempestort at fejre.
Men de der sma sejre, dem ger vi rigtig meget ud af at fejre.

Emil: Det er det der med at klappe sig selv pa skulderen hver gang. Og det er virkelig vig-
tigt! Sadan har jeg det hvert fald selv med mit arbejde. Den dag det ikke er sjovt mere, sa
finder jeg noget andet. Sa er lgnnen for mit vedkommende lige meget.

Lasse: Jeg har det pa samme made.

Emil: Det er mange timer, at man bruger pa sin arbejdsplads.

Lasse: Man skal veere glad for at komme.

Emil: Ja det skal du virkelig.

Sofia omtaler i ovenstaende en konkret begivenhed, der fandt sted pa arbejdspladsen sidste
sommer, hvor medarbejderne fejrede, at en produktionsrettet rekord var blevet slaet, ved at
grille og afholde vandkamp. Jeg tolker dette med udgangspunkt i Weick som et udtryk for,
hvordan Sofia i retrospekt skaber mening omkring hendes oplevelse af at deltage heri, hvilket
hun tilskriver mening, da virksomheden her havde fokus pa at fejre et opgaverelateret mal pa
en relationsopbyggende og uformel made. Emil italesetter desuden, at han anskuer fejringer
som en form for anerkendelse, der er vigtige for, at han ser mening i sit arbejde. Lasse istem-
mer denne holdning. Ved at medarbejderne udviser adferd, hvor de fejrer deres faglige suc-
ceser pa en afslappet made, kan de gennem deres handlinger vaere medvirkende til at skabe
mening i den organisatoriske kontekst, der kontinuerligt formes heraf. Fejringer ses her som
en form for anerkendelse, hvilket er et element, som medarbejderne som omtalt tidligere i

dette kapitel tilskriver mening som et del af deres arbejdsliv.
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Senere under interviewet taler informanterne ogsa om, hvordan de anser det som menings-
fyldt, at medarbejderne taler med hinanden om andet end arbejdsrelaterede emner (bilag 6, I.
963-970).

Sofia: Det ger ogsa, at man far snakket pa tveers af afdelinger, at man rent faktisk ogsa far
inddraget noget andet snak. At man leerer hinanden at kende pa en anden made.

Emil: Ja det personlige.

Sofia: | stedet for at det bare er sadan, der er afdeling X, Y, Z og Q.

Lasse: Ja sa er man jo ogsa bare sig selv.

Sofia: Ja lige precis.

Emil: Ja jeg prever da ogsa lige en gang imellem at stikke hovedet ind pa kontoret for at
meerke stemningen. Det skal ikke veere sadan, at der er gulvet, og sa er der kontoret.

Ovenstaende dialog setter fokus pa, at medarbejderne anskuer de personlige interaktioner
som meningsfulde. Sofia, Lasse og Emil taler om, at de mener, at det er af betydning, at med-
arbejderne opbygger relationer pa tvers af afdelingerne i virksomheden, sa de ikke oplever
sig som opdelt i grupper. Emil giver her et eksempel pa, hvordan han gennem handlinger i
hverdagen sgger interaktion med kolleger, som han ikke har en tet opgavefokuseret samar-
bejdsrelation til. At medarbejderne skaber mening omkring at opbygge uformelle relationer
til en starre maengde af deres kolleger kan tolkes som et udtryk for de normer, som medarbej-
derne gennem sproglig og fysiske handlinger lgbende kommunikerer med hinanden. Felles-
skab og sammenhold er elementer, som medarbejderne gentagne gange beskriver som me-
ningsfyldte for dem i deres arbejdsliv, hvilket de seetter i sammenhang med deres oplevelser

pa arbejdspladsen.

Aldrig at give op pa det menneskelige

Under interviewet talte informanterne desuden om verdien ”Giv aldrig op — Alt er muligt!”.
De omtaler hovedsageligt denne med fokus pa socialt ansvar for hinanden som kolleger (bi-
lag 6, I. 1356-1364).

Julie: Jeg har skrevet at have det sjovt. Det er det vigtigste. (...) vi prover at gore det sjovt,
0g gare vores bedste, selvom det nogle gange ikke er godt nok. Men uanset hvad sa er vi
sammen.

Sofia: Det er et eller andet sted ogsa det der med aldrig at give op pa den menneskelige
made. Hvis jeg er i brandhamrende darligt humer, sa er det bare vigtigt, at andre ikke gi-
ver op pa mig. At andre mennesker ikke giver op, men bliver ved med at teenke vi gor,
hvad vi kan”. Det er godt.
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Lasse: Ja lige precis.

Julie fortaller i ovenstaende, at hun kobler verdien til at gere sit bedste sammen. Jeg tolker
heraf, at hun leegger vagt pa, at medarbejdernes sammenhold er centralt i forhold til at lgse

arbejdsrelaterede udfordringer. Sofia supplerer dette med at italesatte, at veerdien for hende
handler om ikke at give op pa hinanden som mennesker og bibeholde et mindset om, at alle
gar deres bedste. Ovenstaende leegger sig i trad med en normativ fortzlling om, at alle med-
arbejdere yder deres bedste, hvilket er en sandhed, som medarbejderne ifglge informanterne
benytter som en fealles forstaelse af sig selv som gruppe. Denne sandhed redefineres ifalge

Weick kontinuerligt gennem medarbejdernes handlinger pa arbejdspladsen, hvor de gennem

deres sociale handlinger skaber mening sammen.

Informanterne eksemplificerer dette ved at tale om virksomhedens arbejde med socialt an-
svarlige tiltag, hvor yngre mennesker med forskellige udfordringer anseettes i praktikstillinger
(bilag 6, I. 1335-1344).

Lasse: Og det er jo ikke sadan, at man skal. Pa sigt kommer vedkommende forhabentlig til
at give noget igen, men det skal man jo ikke se fra dag et af.

Sofia: Der kan man jo se i forhold til, at vi gar rigtig meget ud af CSR*. Og det her ar-
bejde med Klar Til Start og alt sddan noget. Vi vil virkelig gerne bidrage til menneskers
udvikling.

Emil: Det er mennesket fgr jobbet, eller hvad man nu siger.

(...)

Lasse: Det er det der med mennesket fgr ressourcen. Fagrst kommer mennesket, og sa kom-
mer ressourcen bagefter.

Lasse, Emil og Sofia omtaler i ovenstaende virksomhedens arbejde med at ansaette medarbej-
dere, der oplever udfordringer med at fa et arbejde, i praktikstillinger som et eksempel pa,
hvordan virksomheden gerne vil bidrage til menneskers udvikling. Jeg tolker, at de kobler
dette til virksomhedens vaerdi om ikke at give op ved at anskue denne fra et menneskeligt
perspektiv. Emil bruger udtrykket “mennesket for jobbet”, hvor Lasse beskriver det som
’mennesket fgr ressourcen”. Jeg tolker begge disse udtalelser som et udtryk for, hvordan
Lasse og Emil skaber mening med deres oplevelser af virksomhedens ressourcemassige in-

vestering i socialt ansvarlige tiltag som en form for grundlzeggende menneskesyn med fokus

13 Corporate Social Responsibility (CSR) er et begreb, der benyttes til at omtale virksomheders sociale ansvar
overfor omverdenen.
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pa det humanistiske. Vil ordet “humanistiske” ikke vaere mere korrekt i denne sammen-

haeng? Humanitaer lyder som noget med ngdhjelp.

Plads til at veere sig selv

Under interviewet taler gruppen afslutningsvis om verdien ”Grin og veer spontan — Vi er
uhgjtidelige og har humor”. Her taler Sofia, Lasse og Emil om, hvordan de forbinder vardien
med, at der er plads til, at medarbejderne kan veere sig selv, mens de er pa arbejde (bilag 6, I.
1455-1461).

Sofia: Ja ja. Min er lidt det samme som Lasses. Jeg har skrevet “der er ikke nogen boks,
som du skal passe ind i”. Altsd et eller andet sted sd bliver du mere accepteret, hvis du
bare er dig selv.

Moderator: Du skal ikke sadan pakke din personlighed vaek?

Sofia: Nej precis. Ogsa selv hvis du er genert og ikke bidrager med det allerhgjeste grin.
Lasse: Og sa er det bare en bonus, hvis du har lidt skeevhed.

[Informanterne griner]

Emil: Ja det er det.

Sofia italesatter her, at hun forbinder vaerdien med, at hun bliver accepteret som den hun er.
Jeg tolker dette som et udtryk for, at hun oplever, at medarbejderne ikke skal patage sig en
bestemt rolle, nar de er pa arbejde, og at det bliver paskagnnet, at alle har deres personlige ud-
gangspunkt. Dette udtrykker en norm pa arbejdspladsen om, at medarbejderne ikke forventes
at opfare sig pa en seerlig made, der understatter en bestemt persona. Lasse italesatter dette
som, at medarbejderne gerne ma have ”lidt skeevhed”. Jeg tolker dette udtryk som hans forsta-
else af, at medarbejderne opfordres af hinanden til at bidrage med deres egen unikke person-
lighed. Denne forstaelse skabes ifglge Weick kontinuerligt gennem handling, hvor medarbej-
dernes kropslige og sproglige adfeaerd satter fokus pa at veerdseette mere unikke person-
lighedstraek frem for fa udvalgte. Lasses brug af dette udtryk kan ogsa tolkes i sammenhang
med virksomhedens veerdi ”Find den rette vej med den skeeve vinkel”, hvor ordnet ”skaev”
ogsa bruges. Jeg tolker herved, at Lasse skaber mening mellem flere af virksomhedens veer-

dier, og anser disse i forbindelse med hinanden.
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Medarbejderinddragelse
Under interviewet taler Emil og Sofia om deres oplevelse af virksomhedens organisations-

struktur (bilag 6, I. 721-725).

Emil: Den der rummelighed og plads til alle. Det var da en af dem, som jeg teenkte pa
ogsa. Jeg kan ikke huske, om jeg skrev det. Men det der med plads til alle, og der ikke er
nogen, der er hgjere eller lavere end andre. Eller det er der jo, men.

Sofia: Ja men det virker ikke sadan.

Emil: Nej precis.

Emil forteeller her, at han oplever virksomheden som et rummeligt sted, hvor der er mulighed
for at alle kan deltage. Jeg tolker hans brug af udtrykket ”der er ikke nogen, der er hgjere el-
ler lavere end andre”, som et udtryk for, at han ikke oplever et tydeligt magthierarki mellem
sig selv og de medarbejdere i virksomheden, som besidder en ledelsesmaessig position. Sofia
bekrafter Emil i denne udtalelse, hvilket italesatter, at de begge gennem deres oplevelser pa
arbejdspladsen i retrospekt kan danne mening herudfra. Dette kan ifalge Weick ses i samspil-
let mellem medarbejderens identitet, og de dele af virksomhedens kontekst, som vedkom-
mende er opmarksom pa. Her giver begge informanter udtryk for, at de er opmaeerksom pa

virksomhedens ledelsesstruktur.

Disse tematikker viser sig ogsa senere under interviewet, hvor Emil, Lasse og Sofia taler om,
hvordan de oplever en dialogisk tilgang mellem medarbejdere og ledelse (bilag 6, 1. 1114-
1122).

Sofia: Det er jo ogsa det der med at vaere en del af det.

Emil: Ja fornyelsen.

Lasse: Fra at beslutningen bliver taget, sa er det ikke bare sadan, at det skal vi bare gere
nu. Der er tid til at arbejde med det, sa det bliver sat i verden pa den rigtige made.

Sofia: Det er den der abne kommunikation, som kommer helt oppe fra toppen af. Sa der er
ikke noget, der pa den mdde bliver holdt skjult, og man teenker hvad er det, der foregdr?”.
Der er ikke noget, der bliver trukket ned over hovedet pa os lige om lidt. Altsa den der abne
kommunikation omkring, hvad er det, der skal forega.

Lasse italesetter her, at han oplever, at han som medarbejder bliver informeret om organisa-

toriske @ndringer pa en sddan made, at han har mulighed for i et passende tempo at indar-

51



bejde disse i sine gvrige arbejdsopgaver. Sofia beskriver det som “aben kommunikation” mel-
lem medarbejderne og ledelsen, hvilket giver hende oplevelsen af at vare inddraget. Denne
dialogiske tilgang til at udbrede viden i virksomheden tolker jeg som en norm, som medarbej-
derne gennem kontinuerlige handlinger finder meningsfulde. Teoretisk kan det anskues som
en del af det sociale karakteristika ved meningsskabelsesprocessen, hvor ligevaerdig kommu-
nikation er blevet en del af virksomhedens feelles fortelling. At fole sig inddraget i virksom-
hedens udvikling beskrives af medarbejderne tilsvarende som et centralt element i deres syn
pa et meningsfuldt arbejdsliv, og der skabes herved sammenhang mellem deres oplevelse af

virksomhedens veerdier og deres tolkninger af det gode arbejdsliv.

Under interviewet taler vi desuden kortvarigt om virksomhedens veardi ”Tag ansvar — Hos 0s
er alle chef for sit eget omrade”, som informanterne ligeledes kobler med tematikker som

medarbejderinddragelse og feelles ansvar (bilag 6, I. 1152-1163).

Lasse: Jeg har skrevet inddragelse.

(...)

Moderator: Okay. Hvad skrev du Sofia?

Sofia: Din opgave pavirker andres.

Moderator: Hvad med dig Julie? Hvad star der pa din?

Julie: Gode relationer. Nogle gange for at kende hinanden, sa skal man bare tage initiativ.

Lasse, Sofia og Julie kobler i ovenstaende denne veerdi til tre forskellige tematikker og skaber
herved forskellig mening herom. Lasse mener, at veerdien handler om, at medarbejderne bli-
ver inddraget og herigennem tager ansvar. Sofia ser ansvarlighed i form af, at medarbejderne
er bevidste om, at deres individuelle Igsning af arbejdsopgaver pavirker deres kolleger. Her-
med giver hun udtryk for en form for gensidig ansvarlighed mellem medarbejderne. Julie sat-
ter veerdien i forbindelse med en form for social ansvarlighed, hvor hun mener, at medarbej-
derne har ansvar for at tage initiativ til at danne gode relationer med hinanden. Ovenstaende
kan med udgangspunkt i Weick tolkes som et udtryk for, hvordan medarbejdernes menings-
skabelse omkring deres arbejdsliv tager udgangspunkt i individuelle opfattelser af deres om-
givelser. Sofia, Julie og Lasses opfattelse af sig selv kan derfor veere afgagrende for, hvordan

de opfatter verden omkring sig og derigennem opfatter virksomhedens veardiset.

Det ligeveerdige mgde

Som en del af spgrgeskemaet blev medarbejderne bedt om at beskrive, hvordan veerdien
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”Mgd din kollega i gjenhgjde — Vi er alle lige vigtige” kom til udtryk i lebet af deres arbejds-
dag (bilag 4, 1. 243-294).

Emil: Siger godmorgen, stiller dem spargsmal hvad de har af planer i fritiden

Julie: We must be equal in order to put ourselves in "other's" shoes and understand
their point of view. Many times we must eliminate the power distance in order to help
our colleagues and have a true open dialogue.

Kia: I am trying to be helpful and friendly. I am an emphatic person, so | try my best to
collaborate and be nice with people.

Helle: Jeg hjelper, hvis det er ngdvendigt, enten om jeg bliver spurgt, eller nogle gange
hjeelper jeg, hvis jeg kan se, der er brug for det.

Emil fortzller i ovenstaende, at han starter dialoger med sine kolleger omkring deres liv uden
for arbejdspladsen, mens bade Kia og Helle italesztter, at de forsgger at veare hjelpsomme
overfor deres kolleger. Julie bruger udtrykket “at satte sig i andres sko” til at beskrive hendes
mgde med andre medarbejdere, hvilket jeg tolker som et udtryk for, at hun forsgger at benytte
en empatisk tilgang til dem. Informanterne omtaler her tematikker som empati og ligeverdig
dialog som centrale elementer i deres sociale interaktion med deres kolleger. De anskuer dette
som meningsfuld opfarsel pa arbejdspladsen, hvor denne socialt inkluderende adfaerd konti-
nuerligt udvikles og skabes gennem kropslig og sproglig handling. Som beskrevet indled-
ningsvis i dette kapitel finder medarbejderne det meningsfuldt at samarbejde med hinanden,
hvilket ogsa er omrader, som de beskriver i ovenstaende som beskrivende for virksomhedens

veardier.

Under fokusgruppeinterviewet taler informanterne ogsa om denne vardi og beskriver, hvad
de forbinder den med (bilag 6, I. 1168-1178).

Lasse: Ingen har hvad?

Sofia: Krone pa

Lasse: N& okay

[Emil mumler noget]

Emil: Sa skriver jeg bare “ens”. Ja vi er alle ens.

Lasse: Ja vi er alle lige.

Emil: Na ja [griner]

Moderator: Hvad skrev du Julie? Fleksibilitet? Jeg kan ikke laese det.

Julie: [Griner] Fleksibilitet og kreativitet. Det handler om det der med at blive ved med at
veare fleksibel fordi, at vi alle sammen er forskellige. Det kan veere svert at forsta andre,
men det er bare bedst.
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I dette uddrag beskriver Sofia vardien med udtrykket ”ingen har krone pa”. Jeg tolker dette
som et udtryk for, at hun mener, at ingen af medarbejderne har en hgjere position end andre
og derfor ikke har serlige rettigheder eller er mere vigtige. Teoretisk kan dette anskues som
et udtryk for, at Sofia gennem sin deltagelse i virksomheden gennem sine handlinger har op-
levet et ligeveerdigt forhold mellem sig selv og kolleger, der besidder en anden position end
hende selv. Det kan ifglge Weick ogsa veere et eksempel pa en social fortelling, som medar-
bejderne forhandler med hinanden og skaber mening ud fra. Julie taler om fleksibilitet og me-
ner her, at medarbejderne skal udvise forstaelse for hinandens forskelligheder. At Julie skaber
mening i denne veerdi ved at koble den til empati understreger dette som en norm i virksom-
hedens kultur, som hun kontinuerligt har udvikler med udgangspunkt i sin egen identitet og

samspillet med sine kolleger.

At veere en familie
Under fokusgruppeinterviewet taler Emil, Sofia og Lasse om deres fglelse af at veere socialt

engagerede i hinanden som medarbejdere (bilag 6, I. 1065-1073).

Lasse: Men det peger jo lidt over i det der med, at vi er en familie.

Emil: Jaja

Sofia: Lige precis. Og det er ogsa det der med, at du ikke kan veere herude, hvis du ikke
engagerer dig. Og det kraever lige sa meget, at du ger en indsats selv. Man far ikke serveret
den der, her er din familie. Man skal selv vise, at man ikke er en idiot.

[Informanterne griner]

Lasse: Men hvis du er aben, sa er den aben. Sa bliver man taget imod med abne arme, men
du skal ogsa abne dig op.

Sofia: Hvis du ogsa engagerer dig og viser, at du vil det.

Lasse bruger her udtrykket ”at veere en familie” til at beskrive medarbejdernes sammenhold.
Her tolker jeg en sammenhang med en af de veerdier, som er formuleret i virksomhedens
verdiset — ” Veer en del af familien. Vi engagerer 0s”. Den eksplicit formulerede veerdi kan
anskues som meningsfuld for Lasse, da han ser denne formulering som beskrivende for med-
arbejdernes relation til hinanden og herudfra skaber mening. Sofia og Emil bekrafter Lasse i
denne tolkning, og Sofia uddyber her, at det efter hendes mening er et krav for at veere en del
af feellesskabet, at medarbejderne engagerer sig socialt. Herved italesatter hun socialt enga-
gement som en norm pa arbejdspladsen som kontinuerligt forhandles i medarbejdernes soci-

ale samspil.
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Som en del af spgrgeskemaet blev informanterne spurgt, om de fandt det meningsfyldt, at
virksomheden blev omtalt som en familie i veerdisettet (bilag 4, I. 54-96). Tolv ud af fjorten
af medarbejderne gav her udtryk for, at de fandt denne beskrivelse af virksomheden i over-
ensstemmelse med deres oplevelse heraf. De argumenterede her hovedsageligt for dette ved
at beskrive, at medarbejdergruppen har et steerkt sammenhold, hvor de arbejder mod fzlles
mal og hjeelper hinanden. Desuden understreger de emner som respekt og ligevaerd mellem

sig.

Pernille: Yes, because everyone is treated on the same level, doesn’t matter the position.
Tanja: (...) we all treat each other with respect, doesn’t matter if it’s the leader, man-
ager or an ordinary worker, we all have respect for each and another. We spend a lot of
time together, and from my perspective even become friends, or at least good work col-
leagues, we support each other.

Per: Yes, but not only because | consider my colleagues a kind of family, but also be-
cause if any time you have a problem, people they will support and help you any time.
Kia: Yes, it does. Most of our life we spend it at work, so we can call our colleagues as a
second family.

Pernille italeszetter i sin besvarelse, at hun kobler det at veere en familie til at behandle hinan-
den ligeveerdigt. Tanja leegger sig i trad hermed og beskriver dette som at have respekt for
hinanden, uanset hvilken organisatorisk position man besidder. Hun omtaler desuden, at med-
arbejderne stgtter hinanden, hvilket Per ogsa omtaler i sit svar. Bade Tanja og Kia mener, at
medarbejderne opnar tette, familizere relationer fordi, at de bruger meget tid sammen. Pa
baggrund af informanternes besvarelser, er det muligt for mig at anskue, at de skaber mening
i veerdien Veer en del af familien — Vi engagerer 0s” ved at koble den til tematikker som re-
spekt, ligeveerd, statte og tatte relationer. Dette er ogsa tematikker, som medarbejderne
neaevnte i deres beskrivelser af, hvad et meningsfuldt arbejde indeholdt for dem, og det er her-

ved muligt for mig at tolke en sammenhang herimellem.

Under interviewet taler informanterne ligeledes om, hvordan de skaber betydning i denne
veerdi (bilag 6, |. 1265-1276).

Sofia: Umiddelbart sa ville jeg jo netop have skrevet det her med, at vi engagerer os.
Emil: Jeg sidder ogsa her og prever at finde pa et andet ord [griner]. Sa praver jeg at
skrive erlighed. Det er jo det her med at vaere arlige overfor hinanden. (...)
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Moderator: Men jeg synes da ogsa, at erlighed er et rigtig godt ord. Det er vel noget af
det der gar, at man har en teettere relation.

Lasse: Jeg har skrevet sammenhold.

Julie: Initiativ.

Sofia: Hjelp.

Julie: Ja! Den er jeg med pa! [griner]

Lasse: Det er det her med at veere der for hinanden.

Emil: Ja lige netop.

Informanterne sammenkobler i ovenstaende verdien til ord som erlighed, sammenhold og
hjeelp. Julie og Sofia er enige om, at det at hjeelpe hinanden er centralt for at opfatte hinanden
som en familie, hvor Lasse beskriver det som at veere der for hinanden. Jeg tolker, at han her
mener bade i forhold til at fa lgst arbejdsopgaver og en form for personligt engagement. In-
formanternes udtalelser herom kan tolkes som et udtryk for, at de veerdsetter interpersonelle
egenskaber i medarbejdergruppen. Herved skaber de mening omkring medarbejdernes sociale

engagement i hinanden som medvirkende til at skabe et godt arbejdsmiljg.

Ambitioner pa holdets vegne
Da medarbejderne under interviewet taler som virksomhedens verdi ’Veer ambitigs — Vi kan
altid gare det lidt bedre” falder snakken pa medarbejdernes fealles ambitioner om at udvikle

sig som hold (bilag 6, |. 1228-1238).

Lasse: Ja for det er jo ogsa det her med, at nar man er i en gruppe, sa skal man ogsa have
ambitioner pa andres vegne.

Moderator: Ja hvad kan vi sammen opna?

Lasse: Ja lige preecis. (...) For hvis gruppen ikke udvikler sig, sa er der noget galt.

Emil: Vi bliver jo aldrig for gamle til at lzere noget nyt. Det er selvfglgelig ikke hver dag,
at vi gar hjem og siger, at nu har jeg laert det og det men med tiden sa.

Lasse: | dag har vi jo for eksempel besgg af de to piger fra X afdelingen, som er nede og se
hvordan Y afdeling egentlig fungerer. Men det er jo ogsa en del af deres udvikling, s& de
far bygget noget pa den anden vej rundt.

Emil: Ja lige netop.

| ovenstdende italesatter Lasse, at han mener, at medarbejderne skal vaere ambitigse pa fal-
lesskabets vegne. Jeg tolker dette som et udtryk for et fokus pa feellesskabets formaen frem
for den enkelte medarbejder. Lasse siger her, at det er afgarende, at gruppen udvikler sig.
Emil stemmer her i med, at han mener, at man som medarbejder altid kan laere noget nyt,

hvilket kan veaere en italeszttelse af en norm omkring, at medarbejderne forventes at udvikle
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sig og dermed veere medvirkende til feellesskabets samlede udvikling. Lasse navner desuden
et eksempel fra den arbejdsdag, hvor interviewet blev gennemfart, hvor to kolleger var pa be-
sgg i den afdeling, han arbejder i, for at leere noget mere herom. Gennem et tilbageblik pa
denne situation skaber Lasse mening omkring, at medarbejdergruppen udvikler sig ved at
leere af hinanden pa tveers af afdelingerne. Dette kan med udgangspunkt i Weicks teori ses
som et eksempel pa, hvordan Lasse retrospektivt udvikler sin mening omkring, hvad der er
betydningsfuldt. Socialt feellesskab defineres gentagne gange som meningsfuldt af informan-
terne, hvilket de lgbende kobler med forskellige af virksomhedens vardier.

Emil og Sofia taler senere i interviewet om, hvordan det at hjelpe hinanden pa tvers af afde-
lingerne har til formal at opna det mest optimale resultat (bilag 6, 1. 1254-1261).

Sofia: (...) Her er det for eksempel sdadan, at hvis det er X afdeling, der er mest presset, sd
tager vi sgu ressourcer ud. Det er lige sa vigtigt.

Emil: Ja ja.

Moderator: Det er ikke sddan noget kassetankning, hvor hver afdeling bare er sig selv?
Emil: Nej vi roterer jo.

Sofia: Nej nej. Men altsa det der med at dit arbejde pavirker andres. Fordi at de er kvalt
nede i X afdeling, sa pavirker det hele vejen op. Sa ja.

| ovenstaende uddrag forteeller Sofia om, hvordan medarbejderne hjalper den afdeling, der
har mest brug for det ved at fordele ressourcer hertil. Jeg tolker heraf, at ressourcer skal iden-
tificeres som antallet af medarbejdere, der arbejder i den givne afdeling. Sofia begrunder
dette med, at afdelingernes udferelse af opgaver pavirker hinanden og derfor giver det me-
ning for hende, at medarbejderne hjeelper hinanden pa tvers heraf. Fglgende kan ses som et
udtryk for, at medarbejderne skaber mening ved at anskue hele virksomhedens medarbejder-
gruppe som et samlet feellesskab, der har en raekke faelles mal, som de gerne vil opnd. Det er
derfor etableret som en vardifuld norm at hjelpe hinanden med at na det hgjeste praestations-
niveau samlet set, frem for at den enkelte medarbejder eller den enkelte afdeling udelukkende

fokuserer sine ressourcer om sig selv.

Opsamling pa afsnit
| ovenstaende afsnit har jeg praesenteret dele af det empiriske materiale, der centrerer sig om-
kring medarbejdernes holdninger til og oplevelser af virksomhedens verdier. Informanterne

italesaetter her tematikker som udviklingsmuligheder, medarbejderinddragelse og socialt sam-

57



menhold som de mest centrale. De skaber mening herimellem gennem retrospektive tilbage-
blik, hvor de tilleegger deres handlinger betydning. Gennem medarbejdernes besvarelser af
spargeskemaet og udtalelser under fokusgruppeinterviewet er det muligt for mig at tolke, at
de er serligt optagede af de relationelle aspekter af deres arbejdsliv, og at de sociale normer i
virksomheden i stor udstraekning er fokuseret omkring samarbejde og feellesskab. Herigen-
nem bliver det tydeligt, at meningsskabelse ifglge Weick er en social proces, hvor medarbej-
derne i kommunikationen med hinanden skaber felles fortellinger og pavirker hinandens ad-
feerd. | ovenstaende afsnit har jeg desuden sat fokus pa, hvordan medarbejderne skaber me-
ning i virksomhedens otte formulerede verdier og kobler disse til deres tanker omkring,
hvilke elementer et meningsfuldt arbejdsliv indeholder. VVeerdierne kobles her til tematikker
som empati, kollektive ambitioner og ligeveerd, hvilket ligeledes understreger medarbejder-

nes normative forstaelser omkring virksomhedens kultur.

4.3 Sammenhange og uoverensstemmelser
| dette afsnit vil jeg foretage analytiske tolkninger pa sammenhange og uoverensstemmelser
mellem medarbejdernes fortaellinger omkring deres oplevelse af et meningsfyldt arbejdsliv og

virksomhedens veerdier, hvor disse fremgar direkte af det empiriske materiale.

Overlap mellem medarbejdernes og virksomhedens veerdier

Som en del af informanternes besvarelse af spargeskemaet blev de spurgt til, om de sa en
sammenhang mellem deres egen vaeeremade og virksomhedens veerdiset (bilag 4, I. 174-214).
Tretten ud af fjorten informanter svarede her ja til dette. Her fglger et uddrag af medarbejder-

nes svar.

Emil: Er selv den spontane type sa ja.

Pernille: Yes. | am ambitious, I am not putting extra responsibilities on someone, be-
cause | know I can help, | show my initiative and | am here to achieve my goals and to
help others to achieve theirs

Kia: Yes, | do see connection between them and my behavior. Yes, | would say | am spon-
taneous, ambitious and take initiative.

Lasse: Jeg synes selv der er en god sammenhang i min made at vaere pa., eksempelvis
mgde kollegerne i gjenhgjde, derudover veere ambitigs og tager ejerskab.

| ovenstaende besvarelser fremgar det, at stgrstedelen af informanterne anskuer en sammen-

haeng mellem deres egen adferd og den adfaerd, som virksomhedens verdier italesetter, nar
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de bliver adspurgt direkte herom. De navner her blandt andet egenskaber som at veere spon-
tan, ambitigs og initiativrig, hvilket er adjektiver, der star nedskrevet som verdierne ”Tag ini-
tiativ”, Veer ambitigs” og ”Grin og veer spontan”’. Gennem deres besvarelse af spgrgsmalet
igangsattes pa mit initiativ en retrospektiv proces i medarbejderne, hvor de kobler sandsyn-
lige sammenhange mellem deres egne oplevelser og virksomhedens veerdier og herudfra ska-
ber mening. At denne proces bliver fremprovokeret under deres besvarelser, tolker jeg som et
udtryk for, hvordan medarbejdere ifglge Weick opererer med en relativ tilgang til sandheden,
hvor de skaber sandsynlige forklaringer. Ovenstaende svar repreesenterer forklaringer, som
medarbejderne fandt troveerdige pa davearende tidspunkt. Disse er dog under kontinuerlig ud-
vikling i samspillet med udviklingen af den enkelte medarbejders syn pa sig selv, der er med

til at forme vedkommendes syn pa virksomheden.

Senere i spgrgeskemaet blev informanterne spurgt, om de kunne se en kobling mellem deres
tanker omkring, hvad et godt arbejdsliv indeholder og virksomhedens veerdier. Her gav ti ud

af fjorten informanter udtryk for, at de sa en sammenhang herimellem (bilag 4, |. 526-555).

Sofia: Absolut. At grine og veere spontan.
Julie: | believe that they overlap on many occasions, but more precisely how we solve
problems, the creativity, freedom of speech and finding the laugh and fun out of it.

Gennem ovenstaende besvarelser er det muligt for mig at tolke, at starstedelen af informan-
terne anskuer en sammenhang mellem virksomhedens veerdiszt og deres egne holdninger til
et godt arbejdsliv. Sofia italesatter her, at hun ser spontanitet som en del af bade sine egne og
virksomhedens veerdier. Jeg tolker herudfra, at hun skaber mening herom med udgangspunkt
i de oplevelser, der er medvirkende til at forme hendes holdninger til, hvad et godt arbejdsliv
indeholder. Disse dannes ifalge Weick kontinuerligt gennem Sofias bergring med arbejds-
markedet, og er derfor blevet pavirket af bade hendes deltagelse pa den nuveerende arbejds-
plads og gennem tidligere beskaftigelse. Julie setter i ovenstaende ord pa, at hun ser et over-
lap mellem virksomhedens verdier og hendes holdning til et meningsfuldt arbejdsliv om-
handlende brug af kreativitet, ytringsfrihed og at have det sjovt. Jeg tolker Julies brug af ud-
trykket “’freedom of speech” som et udtryk for, at hun oplever, at medarbejderne har mulighed
for at ytre deres meninger i virksomheden og hermed blive inddraget i organisatoriske beslut-
ninger. Hun giver gennem sit svar udtryk for, at hun finder det meningsfuldt at veere medar-

bejder pa en arbejdsplads, hvor dette er en del af de sociale normer. Hvilket kan anskues som
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et udtryk for meningsskabelsesprocessens sociale elementer.

At tage ansvar for virksomhedens veerdier
Under interviewet taler informanterne desuden om, hvordan de anser, at medarbejderne har et

ansvar for at patage sig virksomhedens veerdier (bilag 6, I. 1622-1626).

Moderator: Men der er jo mange virksomheder, som har vardier, der star i en personale-
handbog eller pa en plakat.

Lasse: Ja, men der er ingen, der fglger dem.

Emil: Det er bare noget man laeser.

Sofia: Nej men det hanger jo sammen med at tage ansvar. Det er jo ikke ngdvendigvis alle
verdierne, der er i et med den du er som menneske, men du kan godt ggre noget for, at du

patager dig vaerdierne som en del af dit ansvar for virksomheden.

Lasse: Helt enig.

| ovenstaende italesatter Sofia, at hun mener, at medarbejderne har et ansvar for at patage sig
virksomhedens veerdier pa trods af, at disse ikke ngdvendigvis stemmer overens med deres
personlige overbevisninger. Lasse bekreafter hende i dette. Jeg tolker Sofias udtalelse som et
udtryk for en erkendelse af, at medarbejdernes adferd formes af de normer, der hersker i den
organisatoriske kontekst. Den enkelte medarbejders syn pa sig selv praeges af omgivelserne,
hvilket medarbejderne kan veere bevidste omkring og inkorporere aktivt i deres opfaersel. At
patage sig visse typer af adfeerd, som anses som meningsfuldt i virksomhedens miljg, vil med
udgangspunkt i Weicks teori retrospektivt opleves som meningsfuldt for den enkelte medar-
bejder, da dette farer til en starre accept i gruppen. At tage ansvar for virksomhedens veerdier
ved at opfare sig herefter tolker jeg som et udtryk for, at disse efter Sofia og Lasses mening

er en central del af virksomhedens normer og dermed en del af den sociale forteelling.

Som eksempel herpd omtaler Sofia, Emil og Lasse, hvordan medarbejderne alle har et ansvar
for at bibeholde virksomhedens verdier under fremtidige organisatoriske endringer, som er

planlagt for virksomheden i lgbet af de naste ar (bilag 6, 1599-1608).

Sofia: Det handler om, at vi alle sammen hver og et menneske tager ansvar for det.

Emil: Ja

Lasse: Lige precis

Sofia: Ogsa selvom at vi bliver dobbelt sd mange. Det nytter ikke noget, at vi forventer, at
det er enten vores teamledere eller andres ansvar.

Lasse: Ja det er vores alle sammens ansvar.
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Sofia: Altsa at trille bolden hen til en, som man godt kan lide. Vi skal alle sammen tage an-
svar.

Emil: Flere mennesker, flere muligheder!

Lasse: Men det skal bare stadig ikke presses ind i en firkant. Man kan hurtigt blive fanget i
det der med, at nar en virksomhed vokser, sa bliver man ogsa ngdt til at strukturere meget
mere. Der skal jo selvfglgelig ogsa vaere en form for struktur, men det skal veere pa den
sjove made.

Emil: Der vil nok veere lidt kaos i starten. Alt nyt er sveert ikke. Men pa sigt sa skal vi jo
bare lande, hvor vi er. S& ma vi se, hvad fremtiden bringer.

| ovenstaende uddrag taler informanterne med udgangspunkt i det faktum, at virksomheden i
ar 2022 er planlagt til at flytte til en stgrre lokation. Baggrunden herfor er gget veaekst i virk-
somheden, hvilket stiller krav om handtering af et starre antal varer for logistikafdelingen.
Afdelingens medarbejdergruppe forventes derfor at vokse betydeligt i sterrelse i den kom-
mende periode. Sofia, Emil og Lasse taler her om, at de mener, at det er alle medarbejdernes
ansvar at handtere denne andring frem for blot at veaere en opgave for ledende medarbejdere.
Lasse italeseetter, at han mener, at det er vigtigt, at virksomheden ikke forfalder til meget
struktur i processen, men bibeholder det mere uformelle udgangspunkt. Jeg tolker dette som
et udtryk for, at Lasse skaber mening omkring virksomhedens verdi omkring at teenke ander-
ledes. Emil bruger udtrykket ~’pa sigt skal vi jo gerne lande, hvor vi er”, hvilket jeg tolker
som et udtryk for, at han gnsker at bibeholde de normer, som medarbejderne har skabt i den
sociale kontekst pa trods af, at det sociale rum udvides betydeligt. Gennem interaktion med
nye medarbejdere gnsker informanterne dermed at pavirke deres meningsskabelsesproces, sa
den i hgj grad stemmer overens med gaeldende holdninger og adfeerd, der afspejler et me-

ningsfuldt arbejdsliv i virksomheden.

At skabe mening om ledelsesformen

Under fokusgruppeinterviewet talte Julie, Lasse og Emil om, at de mente, at det kunne veere
sveert for iseer udenlandske medarbejdere at forstd veerdien ”Mgd din kollega i gjenhgjde — vi
er alle lige” (bilag 6, |. 1180-1196).

Julie: Ja god pointe. Ja det er ogsa fordi, at vi har nasten firs procent udlendinge, og vi
teenker pa forskellige mader fx omkring magtdistance. For eksempel der hvor jeg kommer
fra er det supernormalt, at nar chefen kommer, sa siger man ikke noget og bliver lille. Og
det er helt forskelligt fra Danmark. Nogle gange bliver jeg chokeret, fordi at vi har aben
kommunikation. (...)
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Moderator: Men handler det sa om, at der er nogen, der faktisk har lidt sveert ved at forsta
den her veerdi? Det der med at det rent faktisk er sddan, at det er?

Julie: Ja.

Lasse: Ja man bliver jo ikke bedt om at opfare sig anderledes, fordi at chefen kommer pa
besgg. Altsa vi er, som vi er. Han ser pa os pa samme made, som vi ser pa ham.

Emil: Men det er jo rigtigt som Julie siger, at det kan jo godt veere et chok, hvis man kom-
mer fra en anden kultur. Sa vil man jo flyve rundt.

Lasse: Ja for hvad er det. Er her ikke 16 forskellige nationaliteter?

Emil: Jo det er jo rigtig mange efterhanden.

| ovenstaende italesatter Julie en problematik omkring, at udenlandske medarbejdere ofte er
vant til et arbejdsmilja, hvor der er en starre magtdistance mellem ledere og medarbejdere.
Jeg tolker, at hun anskuer dette som en modsatning til den ledelsesstil, som hun har oplevet i
Danmark, hvor der benyttes en mere dialogisk tilgang. Lasse og Emil bekrafter Julie i denne
opfattelser og anerkender, at den mere dialogiske ledelsesstil kan vaere et ukendt fenomen for
nogen. Jeg anskuer herudfra, at Julie omtaler en form for ’kulturchok”, som medarbejderne
kan opleve i de tilfalde, hvor deres oplevelser fra tidligere arbejdspladser har vaeret sa mar-
kant anderledes, at de ikke oplever et overlap mellem tidligere og nuveaerende meningsfuld ad-
feerd. Retrospektivt bliver det derfor med udgangspunkt i Weick problematisk for medarbej-
derne at skabe mening, da deres holdninger og adfeerd kontinuerligt er blevet formet af omgi-

velser, hvor andre verdier er blevet anset som meningsfulde.

Julie omtaler ogsa denne problematik under sin besvarelse af spgrgeskemaet (bilag 4, I. 177-
182).

Julie: (...) Many times, we struggle to meet on "eye" level, because many colleagues see
"power distance™ as a must and sign of respect for the management.

| ovenstaende italesaetter Julie ligeledes problematikken omkring, at hun har oplevet, at med-
arbejderne har udfordringer med at mgde hinanden i gjenhgjde, da mange af hendes kolleger
anser det at opretholde en magtdistance til ledelsen som en form for respekt. Dette tolker jeg
som et udtryk for, at en del af medarbejderne skaber mening omkring andre sociale normer
end dem, som virksomheden forsgger at etablere gennem sit vaerdisat. At Julie italesetter
problematikken bade i sin besvarelse af spargeskemaet og igen under interviewet, anskuer jeg
desuden som et eksempel pa den kontinuerlige, retrospektive proces, som medarbejderne

ifalge Weick skaber mening ud fra.
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Nar man ikke kan se meningen

Under besvarelser af spgrgeskemaet kom det desuden til udtryk, at informanterne Felix og
Alexander ikke oplevede en sammenhang mellem deres holdninger til et meningsfuldt ar-
bejdsliv og deres oplevelse af virksomhedens verdier. Dette kom bl.a. til udtryk i nedensta-

ende besvarelse, hvor Alexander omtaler vardierne (bilag 4, 1. 43).

Alexander: These "values" are just cringe shout outs that’s all

| ovenstaende italesatter Alexander, at han mener, at virksomhedens verdisat blot er
“takrummende oprab . Jeg tolker dette som et udtryk for, at han ikke oplever en sammen-
haeng mellem formuleringerne af veerdierne og de normer, som han oplever ved at deltage i
virksomheden. Nar Alexander ser tilbage pa sine oplevelser, er det altsa ikke muligt for ham
at skabe mening herom i relation til virksomhedens veerdisat. Hans opfattelse af virksomhe-
dens sociale normer og fortellinger kan herved ikke ses i ssmmenhang med de formulerede

veerdier som plausible sandheder.

Senere i deres besvarelser af spgrgeskemaet omtaler bade Alexander og Felix, at det ikke gi-
ver mening for dem, at virksomheden omtales som en familie (bilag 4, I. 86-88). Desuden be-
skriver Alexander sin holdning til veerdien ’Mgd din kollega i gjenhgjde — vi er alle lige” (bi-

lag 4, 1. 282-288).

Alexander: Well for starters such thing as equality will never exist and especially in a
workplace like this, second all I do is being treated as a person who came here yester-
day, no matter how much effort or quality work | put in, company has no appreciation
for hard working people just their "equality™ policy.

| ovenstaende italesaetter Alexander, at han mener, at det generelt ikke er muligt at skabe lige-
veerd og sarligt ikke pa denne arbejdsplads. Han mener, at han bliver behandlet som en ny
medarbejder uanset sin arbejdsindsats. Derfor er han kommet frem til den konklusion, at virk-
somheden ikke setter pris pa hardtarbejdende medarbejdere, men blot farer en form for lige-
veerdspolitik. Jeg tolker pa baggrund af dette, at Alexander med udgangspunkt i sine oplevel-
ser har skabt en mening om virksomheden som en kontekst, hvor medarbejderne ikke bliver
behandlet ligeveerdigt. Da han ikke kan se en sammenhang mellem sine egne oplevelser og

vaerdisattet, anskuer han dette som en form for tom politisk statement. Gennem sine handlin-
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ger har han med udgangspunkt i Weicks teori skabt en mening om de sociale normer i virk-
somheden, som han gennem kontinuerlige retrospektive processer ikke kan satte i sammen-

haeng med verdisettet.

Felix italeseetter desuden, hvorfor han ikke mener, at virksomheden passer sammen med hans
opfattelse af et meningsfyldt arbejdsliv (bilag 4, |. 439-440 og 485-489).

Felix: Because now | know how good workplace for me should look like. Maybe for
someone this place is best place to work.

Felix: I thoughts that money is what | need. | got it at this company, but I also got shit
loads of stress. So now stressless workplace is a place for me. And | am not talking
about challenges, innovation or etc. | love it where | have to challenge myself. | am talk-
ing about daily remainders that target target target is the only thing important for here.
You have to reach it. Why you are not reaching it. Push, push, push. Yellow green red...

Han beskriver i ovenstaende, at han er klar over, hvad en god arbejdsplads indeholder for
ham, og at han ikke mener, at virksomheden lever op til dette. Felix forteller, at han tidligere
var af den opfattelse, at lgnniveauet var det vigtigste. Han har dog oplevet i sit nuverende ar-
bejde, at han foler sig stresset over at skulle na “target”, der er et udtryk for det produktions-
niveau, der er malsat for medarbejderne. Med udgangspunkt i ovenstaende er det muligt at
tolke, at Felix holdning til, hvad et meningsfuld arbejdsliv indeholder, har udviklet sig i en
retning, som han ikke mener stemmer overens med de normer, der hersker i virksomheden.
Han giver udtryk for, at hans prioriteringer har udviklet sig til i hgjere grad at veere fokuseret
pa godt psykisk arbejdsmiljg frem for et hgjt lgnniveau. Med udgangspunkt i Weick har Fe-
lix” opfattelse af sig selv 1 et omfang udviklet sig som folge af hans oplevelser i den organisa-
toriske kontekst, og hans opfattelse af de omkringliggende omgivelser har derfor &ndret sig

som felge heraf.

Opsamling pa afsnit

| dette afsnit har jeg preesenteret dele af det empiriske materiale, der italesetter bade sam-
menhange og uoverensstemmelser mellem medarbejdernes opfattelse af et meningsfuldt ar-
bejdsliv og virksomhedens veerdiseet. Resultater heraf viser, at starstedelen af informanterne
anskuer en reekke sammenhange herimellem, nar de sperges direkte herom. Ifglge Weick kan

dette tolkes som et udtryk for, at medarbejderne gennem tilbageblik pa deres oplevelser i
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virksomheden kan etablere sandsynlige forklaringer imellem disse og virksomhedens veer-
dier. Desuden mener informanterne fra fokusgruppeinterviewet, at medarbejderne har et an-
svar for at efterleve veerdierne for at bidrage til at opretholde virksomhedens normer. Dette
kan anskues som et udtryk for, at medarbejdernes opfattelse af sig selv og opfattelse af virk-
somheden pavirker hinanden i et samspil, der tilsammen skaber kontinuerlig mening. Det er
ogsa muligt at tolke en reekke uoverensstemmelser ud fra materialet, hvor en mindre del af
informanterne giver udtryk for at opleve divergenser mellem deres oplevelser af virksomhe-
dens veerdier og et meningsfuldt arbejdsliv. Dette kan med udgangspunkt i Weicks teori om
meningsskabelse tolkes som et udtryk for, at disse medarbejdere med udgangspunkt i deres
ageren i virksomheden skaber mening omkring andre normer end dem, der er formuleret i
virksomhedens veerdisat. Herved er det ikke muligt for dem gennem retrospektive processer
at skabe sammenhang imellem disse forskellige opfattelser. Desuden omtaler medarbejderne
ogsa en manglende forstaelse hos en del af medarbejdergruppen for virksomhedens brug af et
mere ligeverdigt forhold mellem ledere og medarbejdere, hvilket kan have udgangspunkt i

medarbejdernes tidligere oplevelser i organisatoriske kontekster.

4.4 Opsamling pa kapitel

| dette kapitel har jeg preesenteret dele af det empiriske materiale, der centrerer sig omkring
specialet problemformulering. Medarbejdernes holdninger til og oplevelser af et meningsfuldt
arbejdsliv blev indledningsvis fremstillet og fortolket i ferste afsnit. Her kom det til udtryk, at
medarbejderne fandt elementer som fallesskab, anerkendelse og inddragelse meningsfulde.
Herefter gennemgik jeg besvarelser centreret omkring virksomhedens verdier, hvor medar-
bejderne holdninger til veerdiernes indhold blev italesat. Deres tolkninger heraf centrerede sig
i seerdeleshed omkring emner som samarbejde, kommunikation og udvikling. Afslutningsvis
praesenterede jeg, hvor medarbejderne oplevede uoverensstemmelser mellem deres tanker om
et meningsfuldt arbejdsliv og virksomhedens veerdisat. Det kom her blandt andet til udtryk,
at en mindre del af medarbejderne ikke oplevede vardierne som reprasentative for virksom-
hedens kultur. Med udgangspunkt i resultaterne heraf vil jeg i kommende kapitel diskutere

disse for afslutningsvis at samle disse med fokus pa specialet problemformulering.
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5. Diskussion

| dette kapitel vil jeg diskutere de resultaterne, som det har vearet muligt for mig at indsamle
og behandle pa baggrund af det empiriske materiale. Jeg vil her traekke trade til anden littera-

tur og studier for herved at debattere mine resultaterne i en bredere ramme.

5.1 Veerdier som kulturelle markgrer

Sigtet for dette speciale har veeret at undersgge, hvordan medarbejderne i en specifik virk-
somhed skaber mening omkring en raekke eksplicitte veerdier, som virksomheden har ned-
skrevet i et vaerdisaet. Med udgangspunkt i Hasses forstaelse af kulturel kontekst kan jeg be-
tegne virksomhedens veerdier som en form for artefakter, der gennem kulturelle laereprocesser
bliver etableret som kulturmarkearer. Kulturmarkarer er ifalge Hasse kollektivt tillaerte, som
en del af de kulturelle modeller, der skaber forventninger til medarbejdernes handlinger
(Hasse, 2011). De medarbejdere, der har bidraget med empiri til dette speciale, italesztter te-
matikker som faellesskab, anerkendelse og medarbejderinddragelse, hvilke herved kan disku-
teres som veaerende markgarer for virksomhedens kultur. Disse fund laegger sig i trad med de
resultater, som @gard og Magster fandt i deres studie, som jeg praesenterede i kapitel et
(Dgard & Mggster, 2009). I hvor hgj grad virksomhedens otte veerdier bliver anvendt af med-
arbejderne til at definere normer og forventninger til deres adferd, kan pa baggrund af mine
fund siges at veere individuel og variabel. Starstedelen af medarbejderne skaber sammen-
haenge mellem deres tolkninger af virksomhedens kultur og veerdier ved de koble disse til de-

res oplevelser af og holdninger til den organisatoriske kontekst.

Medarbejdernes adfeaerd og brug af sig selv som arbejdsredskab kan pa nutidens arbejdsmar-
ked veere af betydning for virksomheders resultater, da virksomheder i hgjere grad skaber
vaekst gennem immaterielle processer som menneskelig viden. Et fokus pa de kulturelle om-
givelser, som medarbejderne skal arbejde i, kan derfor veere af organisatorisk interesse, hvil-
ket ogsa er tilfeldet for den virksomhed, der har deltaget i min undersggelse. Ved at formu-
lere en reekke vaerdier pa skrift og italesatte disse i dagligdagen har virksomheden forsggt at
pavirke medarbejdernes forstaelse af normativ opfarsel. Veardierne bruges hermed som et
strategisk ledelsesredskab, hvis formal har veeret at skabe mening for medarbejderne og
forme en feelles retning for gruppen, der kan adfardsregulere den enkelte. Denne bevagelse
er lykkes for virksomheden i forhold til stgrstedelen af medarbejderne, og det er muligt at dis-

kutere om veerdierne, nar etableret som normer, fungerer som en form for moralsk rettesnor,
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som medarbejderne holder hinanden op pa.

5.2 Kritik af veerdier

Som omtalt i kapitel et bliver veerdier ofte kritiseret for at vare for overordnet formuleret og
dermed ikke retningsanvisende for medarbejderne. Mange virksomheder formulerer ifglge
Ellermann deres verdier sa brede, at de blot far karakter af beskrivelser af almindelig sund
fornuft (Ellermann, 2015). Det er muligt at diskutere, om den virksomhed, der har deltaget i
dette speciale, har formaet at formulere dens verdier mere specifikt og kontekstnart, da disse
opleves som meningsfulde for en starre del af medarbejderne. Det skal dog pointeres, at en
mindre del af medarbejderne gennem deres deltagelse har givet udtryk for, at de ikke oplever,
at virksomhedens veerdier som retningsvisende for den kultur, de her oplever. Verdierne bi-
drager derfor ikke til medarbejdernes forstaelse af sig selv om gruppe, og de kommer derfor
til at fremsta som tomme statements i stedet. Denne tendens er far blevet fremanalyseret af
Krause-Jensen i en anden dansk organisatorisk kontekst. Resultaterne af dette studie leegger

sig derfor i forleengelse heraf (Krause-Jensen, 2011).

5.3 De meningsfulde verdier

Hvordan den enkelte medarbejder skaber mening i sit arbejdsliv, kan ifglge Kamp vere af be-
tydning for deres oplevelse af virksomhedens psykisk og sociale arbejdsmiljg (Kamp, 2011).
Pa baggrund heraf er det muligt for mig at diskutere, om resultaterne af mit speciale kan ses i
sammenhang med niveauet af medarbejdernes trivsel. De medarbejdere, der finder virksom-
hedens veerdier meningsfulde, oplever med udgangspunkt i Kamps tese en starre sammen-
heengskraft mellem deres egne praeferencer og virksomhedens normer. Herved er det sand-
synligvis muligt for dem i hgjere grad at fale sig madt i deres egne forstaelser af moralsk god
opfersel. Mening og motivation knyttes ifalge Kamp tet sammen, hvilket mine empiriske
fund ogsa viser tegn pa. Flere af medarbejderne omtaler det at vaere motiveret som sammen-
haengende med bestemte typer af adfeerd, som de finder meningsfuld. Eksempelvis definerer
flere af medarbejderne det at samarbejde med deres kolleger som bade meningsfuldt og moti-

verende.

Jeg har i dette speciale arbejdet med mening med udgangspunkt i Weicks definition heraf,

hvor begrebet anskues som under kontinuerlig udvikling som fglge af medarbejdernes ople-
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velser og retrospektive tolkninger heraf (Weick, 2009). Mine fund kan betragtes som et gje-
bliksbillede af medarbejdernes forestillinger om virksomhedens vardier. Disse forestillinger
er i hgj grad pavirket af deres ageren i den organisatoriske kontekst, hvor deres sociale relati-
oner til hinanden spiller en afgarende rolle. Hvordan medarbejderne kommunikerer veerdi-
erne mellem sig bade sprogligt og kropsligt udvikles parallelt med implementering af nye til-
tag og arbejdsmetoder, hvilket Igbende danner den nutidige kontekst, som medarbejderne
danner deres mening pa baggrund af. Skellet mellem medarbejderens individuelle forestillin-
ger om virksomhedens verdier og de forteellinger, som de sammen skaber kan synes slgret.
At medarbejdernes beretninger om, hvad de finder meningsfuldt i deres arbejdsliv, er derfor
ikke overraskende overlappende med deres kolleger besvarelser. Dette kan anskues som et
billede af, hvordan moralske retningslinjer for passende adfaerd pa en arbejdsplads konstant
forhandles medarbejderne i mellem. At en virksomhed valger at udforme et veerdisaet, som
det har veeret tilfeldet for denne virksomheden, kan betragtes som en ledelsesmaessig strategi
til at forme medarbejdernes adfzerd i bestemte retninger, der af virksomheden vurderes som
fordelagtige. Medarbejdere skaber dog lgbende ubevidst deres egne tolkninger af virksomhe-
dens kultur med udgangspunkt i deres faktisk og forestillede adfeerd, hvilket er en vigtig pree-

mis at have for gje i forhold til resultaterne af dette speciale.

5.4 Overlap mellem medarbejderens og virksomhedens vardier

Under fokusgruppeinterviewet ytrede medarbejderne en holdning om, at medarbejderne var
ansvarlige for at efterleve virksomhedens verdier. De omtalte dette som et kulturelt ansvar
for, at virksomhedens normer blev opretholdt. En af medarbejderne udtalte her: ”Nej men det
hanger jo sammen med at tage ansvar. Det er jo ikke ngdvendigvis alle veerdierne, der er i et
med, den du er som menneske, men du kan godt gare noget for, at du patager dig veerdierne

som en del af dit ansvar for virksomheden. ”’

Denne udlagning star i kontrast til Salamons udlaegning om, at medarbejderens veerdier skal
harmonisere med virksomhedens for, at medarbejderen kan skabe verdi for virksomheden.
Heri laegger en dybere diskussion omkring, om menneskers vardier er iboende eller tillerte.
Medarbejderne fra den virksomhed, som har deltaget i min undersggelser, giver udtryk for en
forstaelse af, at det er muligt for dem at tilleere bestemte typer adfaerd, som bliver veerdset i
den organisatoriske kontekst. Denne tankegang kan siges at vaere et udtryk for, hvordan med-

arbejderne som feellesskab opretholder og udvikler de normer, der er definerende for deres
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interaktioner. Flere af medarbejderne giver gennem deres deltagelse udtryk for, at de mener,
at deres holdninger og personlighed har udviklet sig gennem deres arbejde, hvilket kan disku-
teres som en gensidig pavirkning mellem den enkeltes opfattelse af sig selv og af verden om-
kring sig. Salamon omtaler dette som en form for andelig bevidsthed eller intelligens, hvor
medarbejderen er opmarksom pa egne vaerdimaessige praeferencer (Salamon, 2003). Niveauet
af medarbejderens andelige intelligens kan veere af betydning for resultaterne af dette speci-
ale, da deltagerne evne til at reflektere over egne oplevelser har veeret af betydning for deres

forstaelse af virksomhedens kultur og veerdier.

5.5 Opsamling pa kapitel

| dette kapitel har jeg diskuteret de fund, som jeg med udgangspunkt i det empiriske materiale
er kommet frem til. Jeg har her debatteret, om virksomhedens vardier kan defineres som kul-
turelle markegrer, der hermed fungerer som normer. Hvordan veerdier kan defineres som me-
ningsfulde i en organisatorisk kontekst betragtes i dette speciale som en kompleks proces,
hvor medarbejderens sociale relationer og evne til at reflektere er af betydning. Desuden har
jeg diskuteret med udgangspunkt i et kritisk perspektiv pa verdier, hvor disse kan omtales

som tomme budskaber.
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6. Konklusion

| dette kapitel opsummerer jeg de konkluderende bemarkninger, som det er muligt for mig pa
baggrund af det empiriske materiale at fremstille centreret omkring specialets problemformu-

lering og forskningsspargsmal. For leeserens skyld vil jeg her gengive problemformuleringen:

Hvordan skaber medarbejderne mening i deres arbejdsliv, og hvordan relaterer denne me-

ningsskabelse sig til virksomhedens veerdier?

Gennem medarbejdernes besvarelser af spgrgeskemaet og deltagelse i fokusgruppeinter-
viewet er det muligt for mig at udlede, at de oplever et meningsfuldt arbejdsliv som bestaende
af en raekke tematikker. Medarbejderne fokuserer her szrligt pa det sociale fellesskab de op-
lever med deres kolleger som betydningsfuldt. At samarbejde og hjelpe hinanden med fag-
lige og personlige udfordringer bidrager til, at de i lgbet af deres arbejdsdag oplever en form
for samhgrighed. Desuden italesatter medarbejderne ogsa det at give og modtage feedback
og anerkendelse for deres individuelle bidrag til lgsningen af arbejdsopgaver som et menings-
fuldt element i arbejdslivet. Udover relationelle tematikker ved et meningsfuldt arbejdsliv be-
skriver medarbejderne ogsa, at de setter pris pa at have mulighed for at lgse udfordringer i
deres arbejde gennem kreative lgsninger og hermed udvikle arbejdsgange. Medarbejderne
finder ligeledes mening i at blive inddraget i virksomhedens udvikling, hvor de oplever, at de

har mulighed for at pavirke organisatoriske beslutninger.

Medarbejdernes besvarelser giver desuden et indblik i, hvordan de tolker og skaber mening i
virksomhedens otte formulerede verdier, samt hvilke normer de generelt vurderer som ret-
ningsvisende for virksomhedens kultur. Her omtaler medarbejderne det ogsa som define-
rende, at virksomhedens organisering er baseret pa en mere dialogisk ledelsesform, hvor
medarbejderne fgler sig inddraget og informeret. Dermed oplever de sig selv som medbe-
stemmende, handlekraftige individer, der har mulighed for at bidrage til, hvordan arbejds-
gange skal implementeres og udvikles. Dette udleder jeg i sammenhang med medarbejdernes
forstaelse om, at virksomhedens verdier bygger pa et mere ligevaerdigt forhold mellem delta-
gerne i den organisatoriske kontekst uafhaengig af den enkeltes position. | medarbejdernes be-
skrivelser af virksomhedens vardier leegger de ligeledes veegt pa relationelle tematikker som

socialt engagement, empati, statte og respekt, hvilket italesetter disse som meningsfyldte ele-
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menter i medarbejdernes opfattelse af deres arbejdsliv. Her tydeliggeres det ogsa, at medar-
bejderne arbejder ud fra et princip om, at deres feelles praestationer er vigtigere end individu-
elle indsatser. Disse felles sejre anskuer de desuden som betydningsfulde at fejre, hvilket de
betragter som en form for anerkendelse. Medarbejderne leegger derfor vaegt pa, at det i virk-
somheden er normativt at hjeelpe hinanden og udvikle sig som et hold. | dette kollektive
mindset leegger ogsa et fokus pa rummelighed og accept af hinandens forskelligheder som en
del af de sociale normer, medarbejderne skaber mening omkring. De setter veerdi i at opna og
pleje teette relationer til hinanden, hvor de skaber plads til, at alle kan bidrage med deres egen
unikke personlighed og kompetencer. Foruden disse relationelle verdier fokuseret pa medar-
bejdernes interaktioner med hinanden italesetter medarbejderne ogsa det som verdifuldt, at
de i den organisatoriske kontekst har mulighed for at afpreve kreative metoder, nar de skal
lgse udfordrende arbejdsopgaver. Hvilket flere af medarbejderne ogsa beskriver som define-
rende for et meningsfuldt arbejdsliv generelt. Heri leegger en veaerdsattelse blandt medarbej-
derne af at teenke anderledes og anskue fejlstaede afpravninger som en lzrerig del af proces-
sen. Dette anskuer de ligeledes som et meningsfuldt element i, at de gennem deres deltage i

virksomheden har mulighed for at udvikle sig faglige og menneskeligt.

Gennem det empiriske materiale er det muligt at sammenfatte en lang reekke sammenhange
mellem medarbejdernes opfattelser af, hvad et meningsfuldt arbejdsliv indeholder og deres
forstaelser af virksomhedens vardier omhandlende tematikker som fellesskab, kreativ opga-
velgsning og medinddragelse i virksomhedens udvikling. Desuden omtaler medarbejderne
ogsa direkte sammenhzange mellem deres egne personlige veerdier og virksomhedens vaerdier
omhandlende kvaliteter som spontanitet, initiativrigdom og ansvarlighed. Deltagerne i fokus-
gruppeinterviewet beskriver desuden, at de mener, at medarbejdergruppen i et vist omfang er
ansvarlige for at efterleve virksomhedens veardier med formal om at opretholde disse som
normer i den organisatoriske kontekst. De italeseatter derforuden, at de oplever det som pro-
blematisk, at dele af medarbejdergruppen i mindre grad skaber mening i virksomhedens fla-
dere hierarkiske opbygning. En mindre del af de informanter, der deltog i spergeskemaunder-
sggelsen, beskrev, at de ikke oplevede en sammenhang mellem deres opfattelse af et me-
ningsfuldt arbejdsliv og virksomhedens verdier. De gav her udtryk for, at de oplevede ar-
bejdsmiljeet som hyperfokuseret pa medarbejdernes produktionsmassige produktion og sam-

tidig ikke falte sig anerkendt for deres bidrag pa lige fod med andre medarbejdere. Det er der-
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med ikke alle medarbejdere, som bidrog til mit empiriske materiale, der oplevede en sam-
menhang mellem virksomhedens veerdier og deres opfattelse af et meningsfuldt arbejdsliv,
hvilket er af betydning at understrege.
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7. Perspektivering

Falgende kapitel har til formal at praesentere problemstillinger, som det med udgangspunkt i
den viden, jeg har indsamlet i dette speciale, kan veere interessante at undersgge narmere i

fremtiden.

Pa baggrund af udarbejdelsen af dette speciale har jeg gjort mig en raekke overvejelser om-
kring, hvordan medarbejderes oplevelser af et meningsfuldt arbejdsliv og virksomheders
veerdisat yderligere med fordel kan undersgges. | min undersggelse har jeg fokuseret pa et
mindre udsnit af virksomhedens medarbejdere, der med udgangspunkt i egen interesse for
emnet har deltaget. Flere af virksomhedens medarbejderne kan fremadrettet med fordel ind-
drages i en starre undersggelse af emnet med formal om i hgjere grad at indsamle et repree-
sentativt indblik i medarbejdernes tolkninger af virksomhedens veerdier. Dette vil dog kraeve
brugen af en anden samplingsmetode, hvor flere af medarbejderne opfordres til at deltage.
Derudover finder jeg det interessant at undersgge nermere, hvordan medarbejdernes tolknin-
ger af et meningsfuldt arbejdsliv pavirkes af, at en stgrre andel af dem har en international
baggrund. Herved vil det vaere muligt at undersgge, hvordan arbejdskultur og andre kulturelle

omrader pa samfundsplan pavirker hinanden.

Det kan ogsa veere muligt i fremtidige undersggelser af emnet at benytte andre metodiske til-
gange end spgrgeskema og fokusgruppeinterview, som jeg har anvendt i dette speciale. Ved
for eksempel at anvende deltagende observation vil det veere muligt at genere empiri om
medarbejdernes faktiske handlinger og adfeerd, der kan give et indblik i deres ageren i virk-
somheden. Desuden vil det gennem brug af denne metodiske tilgang veere muligt at afvikle
uformelle samtaler med medarbejderne, hvor der i hgjere grad er mulighed for, at medarbej-
derne satter ord pa, hvordan de oplever virksomhedens verdier i praksis. Jeg anskuer det
desuden som fordelagtigt, hvis fremtidige studier kan inkludere individuelle interviews med
medarbejderne for herved at satte fokus pa den enkeltes holdninger og oplevelser. | en inter-
viewsituation vil der veere mulighed for, at medarbejderen kan italesatte mere personlige op-
levelser og indtryk, hvilket ikke har veeret tilfeeldet for de medarbejdere, som deltog i mit fo-

kusgruppeinterview.

Det kan derudover vere interessant at udforske ledernes oplevelser og tolkninger af virksom-

hedens vardier enten separat eller i sammenligning med medarbejdernes. Deres forskellige
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perspektiver pa og forstaelser af det organisatoriske liv i virksomheden vil kunne bidrage til
en kompleks forstaelse af virksomhedens kultur. Lederne vil her kunne tilfgje et indblik i,
hvordan veerdibaseret ledelse praktiseres i organisationen, og hermed hvordan de gennem de-

res adfeerd fremviser fordelagtig adfeerd for medarbejderne.

Slutteligt vil jeg fremhave det som en mulighed, at fremtidige studier vil kunne perspektivere
denne undersggelse til andre virksomheder, der ligeledes arbejder med udgangspunkt i et
veerdisat. Hvordan medarbejdere skaber mening i det arbejdsmiljg, som de pa daglig basis er
en del af, vil i hgj grad veere kontekstuel. Derfor kan den enkelte medarbejders oplevelse af
virksomhedens normer og veerdier siges at veare bundet op pa virksomhedens fysiske og soci-
ale omgivelser. Hvordan et veerdisat praktiseres i andre organisatoriske kontekster og er
medvirkende til at skabe mening for medarbejderne, vil derfor veere interessant at undersgge.
Det kan ligeledes vere af forskningsmaessig interesse at undersgge, hvordan det pavirker
virksomheder at arbejde med et eksplicit veerdisat kontra mere implicitte veerdier, som ikke

er formuleret skriftligt.
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Veerdier — et centralt element 1 det me-
ningsfulde arbejdsliv

Forfatter: Maria @rsnes Larsen, kandidatstuderende pa uddannelsen Laering og Forandringsprocesser ved Aal-
borg universitet. Kontakt: molal9@studerent.aau.dk
Acrtiklens omfang: 10.962 med mellemrum

Denne artikel er skrevet med udgangspunkt i mit speciale omhandlende virksomhedens veerd-
iseet. Herunder sgger jeg at formidle centrale betragtninger og resultater heraf, som efter min
vurdering kan veere af organisatorisk interesse for virksomhedens fremtidige arbejde med
veerdier og kultur. Fokusset for mit speciale har veeret at undersgge, hvilke elementer i medar-
bejdernes arbejde som de finder meningsfulde, og hvilke tolkninger de laver omkring virk-
somhedens otte verdier. Indholdet af mit speciale er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse,
hvor fjorten medarbejdere deltog. Fire af disse deltog herefter i et fokusgruppeinterview, hvor
vi gik mere i dybden med emnet. Gruppen af medarbejdere, som har deltaget i mit speciale,
udgjorde derfor et forholdsvis lille udsnit af den samlede medarbejdergruppe. Resultaterne
heraf skal derfor betragtes som en form for stikprgve, der giver et indblik i nogle fa medar-

bejderes oplevelser og holdninger.

De meningsfulde elementer

Gennem medarbejdernes besvarelser af spgrgeskemaet og udtalelser under fokusgruppeinter-
viewet viste der sig en reekke tematikker omkring, hvad de fandt betydningsfuldt i deres ar-
bejde. Sterstedelen af medarbejderne mente, at deres opfattelser heraf er blevet praeget af de-
res nuvarende arbejde, hvor de i hgjere grad er blevet opmeerksomme pa anerkendelse og
gode relationer til deres kolleger som meningsfulde elementer i at skabe trivsel. Herunder fol-
ger et oprids af de tematikker, som medarbejderne italesatte som elementer i et meningsfuldt

arbejdsliv.

Feellesskabet

Medarbejderne gav gentagne gange udtryk for, at de sociale aspekter i deres arbejde var vig-
tige for, at de oplevede, at deres arbejde gav mening. De brugte udtryk som teamwork og
samarbejde til at beskrive, hvordan de interagerer med deres kolleger i lgbet af deres arbejds-
dag og hermed hjalper hinanden med at lgse arbejdsopgaverne. En af medarbejderne udtalte

folgende: ”Og sa opdagede jeg lige pludselig, at det var vigtigere, hvis ikke meget vigtigere,
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at jeg havde det godt med mine kolleger. ” Hun beskrev hermed, hvordan relationer og kom-

munikation er afggrende for at trives pa sit arbejde.

Anerkendelse

At medarbejderne anerkender hinanden for den made, som de lgser arbejdsopgaver pa og her-
med bidrager til feellesskabet, er ogsa vigtigt for dem. En medarbejder fortalte her: “I think
that all of us we wake up sometimes with a bad mood, but during the day when you see
that some people come to you and appreciate what you doing... it makes my day better. ”
Hermed satte han ord pa, hvordan feedback og anerkendelse kan styrke medarbejdernes

trivsel.

Kreativitet

Medarbejderne beskrev ogsa, at det er vigtigt for dem, at de har mulighed for at bruge krea-
tive lgsninger, nar de skal lgse udfordringer sammen i lgbet af arbejdsdagen. En medarbejder
fortalte her et eksempel pa, hvordan medarbejderne hjalper hinanden pa en mere kreativ
made: ”One of our colleagues came to work (she left early yesterday due to family emer-
gency). | was worried but surprised to see her smiling and joking in the end of the day, be-
cause we all put our efforts to cheer her up during the day. We played her favorite music,

we were helping out with the tasks, talking and laughing together. ”

Inddragelse

Desuden talte medarbejderne om, at de oplever det som meningsfuldt, nar de bliver inddraget
i virksomhedens udvikling. De motiveres af at vaere medansvarlige for at udvikle nye arbejds-
gange, og at deres ledere inddrager dem og seetter veerdi i deres synspunkter. De beskrev dette
som en mere dialogbaseret ledelsesstil, hvor den organisatoriske opbygning er fladere. Her-
ved har medarbejderne mulighed for i hgjere grad aktivt at deltage i det organisatoriske liv og

fale sig involverede.
At skabe mening i veerdiseettet

Herunder vil jeg give et indblik i, hvilke tolkninger medarbejderne laver omkring virksomhe-

dens kulturelle normer og mere specifikt virksomhedens veerdiseet.
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Som en del af deres besvarelser gjorde medarbejderne sig nogle generelle betragtninger om-
kring, hvad de mente definerede virksomhedens kultur. En af disse komponenter var, at med-
arbejderne betragter arbejdspladsen som et sted, hvor de har mulighed for at udvikle deres
faglige kompetencer. De talte om personlig og faglig vaekst som et beerende element i kultu-
ren, som de fglte sig opfordret til at udforske. Desuden mente de, at medarbejdernes mulighe-
der for at udvikle deres kompetencer er medvirkende til, at flere medarbejdere bliver pa ar-

bejdspladsen pa lengere sigt.

Ifalge medarbejderne er det ogsa definerende for virksomheden, at kulturen er rummelig. De
gav udtryk for, at de oplever, at der ikke eksisterer et udtalt magthierarki, hvor ledelsen gen-
nemtrumfer beslutninger. | stedet fgler de sig inddraget og informeret omkring nye tiltag i

virksomheden gennem en mere dialogisk tilgang.

Medarbejderne beskrev ogsa, at virksomhedens kultur indeholder et fokus pa, at medarbej-
derne udvikler og vedligeholder gode relationer til hinanden. De mente, at det er vigtigt, at
medarbejderne har det sjovt sammen og bruger en mere uformel tilgang til hinanden til at
fejre deres feelles succeser og indsats. At veere interesseret i hinanden som mennesker og ikke
blot som kollegaer er vigtigt for medarbejderne, og de prioriterer ogsa at have tid og overskud
til at tale med hinanden om deres liv uden for arbejdspladsen. Medarbejderne mener, at dette
er seerligt vigtigt pa tveers af afdelingerne, sa medarbejderne oplever samhgrighed med hinan-
den. Medarbejderne gnsker at veere socialt engagerede i hinanden, styrke fellesskabet mellem
sig og dermed i hgjere grad fokusere pa deres felles preaestation frem for deres individuelle

ageren.

Betydninger af de otte veerdier

Herunder vil jeg give en reekke eksempler pa, hvordan medarbejderne tolker veerdierne. Den
enkelte medarbejders mening herom er i mit perspektiv formet med udgangspunkt i vedkom-
mendes oplevelser og erfaringer i den organisatoriske kontekst og udvikles derfor lgbende
gennem medarbejdernes sociale samspil. Nedenstaende skal derfor anses som gjebliksbilleder

pa, hvordan veerdierne kan forstas.

Giv aldrig op — Alt er muligt

e Aldrig at give op pa hinanden som mennesker
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e At tro paat alle ger deres bedste
e CSR som eksempel — At give mennesker en chance

e Mennesket som hgjere prioritet end arbejdsopgaven

Find den rette vej med den skave vinkel — Vi er ikke som alle andre
e At tenke ud af boksen — Der er ikke nogen boks!
e At turde at vaere anderledes og gare tingene anderledes

o Tilladelse til at prgve at lgse arbejdsopgaver pa alternative mader

Tag initiativ — Vi er utdlmodige og hylder det gode forsag
e Hvor der arbejdes, der spildes — At lave fejl er en del af hverdagen
e Plads til at afpragve ting — Der findes ingen dumme ideer!

e At se fejl som en mulighed for at lere — Opger med nulfejlskultur

Tag ansvar — Hos os er alle chef for sit eget omrade
e At blive inddraget i virksomhedens udvikling
e Din arbejdsopgave pavirker andres — Falles ansvar

e At vere ansvarlig for at danne gode relationer til hinanden

Ver ambitigs — Vi kan altid gere det lidt bedre
e At veere ambitigs pa holdets vegne
e Gruppens samlede indsats og mal i fokus

e At udvikle sig sammen som team og som afdeling

Veer en del af familien — Vi engagerer 0s
e At behandle hinanden ligeverdigt og respektfuldt
e At stgtte hinanden — At vaere der for hinanden

e /Erlighed og naerveer i fokus
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Mad din kollega i gjenhgjde — Vi er alle lige vigtige
e Empatisk tilgang — At satte sig i sine kollegaers sted og veere imgdekommende
e At eliminere magtdistancer mellem medarbejdere i forskellige positioner

e At hjeelpe hinanden og samarbejde

Grin og veer spontan — Vi er uhgjtidelige og har humor
e Plads til at veere sig selv — Ikke at skulle spille en rolle pa arbejdet
e Der er ikke nogen boks, som du skal passe ind i

e At vise sin unikke personlighed frem

Foruden at forteelle om hvilke betydninger medarbejderne tolker i de otte veerdier, italesatte
de ogsa, at de mener, at medarbejderne i et vist omfang er ansvarlige for at efterleve veerdi-
erne og dermed opretholde rammerne for virksomhedens kultur. Dette er serligt vigtigt for
medarbejderne, da de ved, at virksomheden inden for de naeste ar kommer til at gennemga en
reekke sterre organisatoriske forandringer, der kan udfordre kulturen. En af medarbejderne
bruger udtrykket: Vi skal jo gerne lande der, hvor vi er”, hvilket jeg ser som et billede pa et

gnske om at vedligeholde og fastholde elementer fra den nuvarende kultur.

Der hvor det kan blive endnu bedre

Afslutningsvis vil jeg her fremhaeve en reekke omrader, hvor medarbejderne italesatter, at det

er muligt at forbedre virksomhedens kultur.

Manglende mening i verdierne

Et mindre antal af de medarbejdere, der deltog i mit speciale, gav udtryk for, at de ikke kunne
se meningen i virksomhedens veerdier. P4 baggrund af deres oplevelser mente de, at virksom-
hedens kultur indebeerer, at medarbejderne ikke bliver anerkendt for deres arbejde og faler sig
presset til at arbejde mod et urimeligt produktionsniveau. Dette perspektiv giver et indblik i,
hvordan nogle medarbejdere ikke oplever deres arbejde som meningsfuldt, hvilket i fremtiden

kan vere et kulturelt fokusomréde.
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Samarbejde med andre afdelinger

Det kommer desuden til udtryk, at medarbejderne i afdelingen til tider oplever deres samar-
bejde med andre af virksomhedens afdelinger som udfordrende. De gnsker at sammenholdet
og forstaelsen herimellem forbedres, sa deres falelse af at veere et samlet hold styrkes. Samar-
bejdet pa tveers af virksomhedens afdelinger kan derfor vare interessant at udvikle i fremti-
den, sa medarbejdernes falelse af at veere en samlet enhed styrkes.

Den flade organisationsstruktur

Derudover italesatter medarbejderne, at de oplever, at nogle af deres kolleger har sveert ved
at forsta virksomhedens fladere organisationsstruktur. Dette gar sig serligt geldende for
udenlandske medarbejdere, der tidligere har varet vant til en type arbejdsmiljg, hvor magtdi-
stance mellem ledere og medarbejdere blev opfattet som en form for respekt. At udvikle
denne type medarbejderes forstaelse for, hvordan inddragelse og felles ansvar er kulturelt de-
finerende, kan derfor fremadrettet veere et fokuspunk.

Afrunding

Under udarbejdelsen af mit speciale har det veeret muligt for mig at dykke ned i, hvad en del
af virksomhedens medarbejdere finder meningsfuldt. At de centrale tematikker omhandler
elementer som anerkendelse, feellesskab og inddragelse har for mig ikke veeret specielt over-
raskende — men at medarbejderne gennem refleksion kan skabe mening i deres daglige ople-
velser, er for mig det virkelig interessante. Hvordan medarbejderne skaber sammenhange
mellem deres oplevelser og otte nedskrevne verdier pa deres egen unikke facon er et omrade,
som rent organisatorisk igen og igen vil vaere betydningsfuldt i en omskiftelig verden, hvor
en sund kultur kan veere alfa og omega. Lgbende at arbejde med de kulturelle elementer, som

medarbejderne oplever gnidninger ved, vil derfor fremadrettet veere af betydning.
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