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Problemomréade

Traineeprogrammer fremstar i dag som populert, bade blant organisasjoner og potensielle
deltakere. Flere og flere organisasjoner oppretter traineeprogram og det blir stadig flere
sgkere til programmene. En vanlig uttalt malsetning for organisasjoner som har
traineeprogram er muligheten det gir for utvikling av fremtidige ledere og spesialister i

organisasjonen.

Med bakgrunn i traineers orienteringer i henhold til arbeid og karriere, vil jeg i denne
oppgaven belyse traineeprogram som en karrierevei. Samsvarer traineenes malsetninger med
a veere trainee med organisasjonenes malsetninger? Videre draftes det i hvilken grad
traineeprogram kan betraktes som velegnet for a rekruttere dyktige medarbeidere til

organisasjonen.

De konkrete problemstillingene som behandles i oppgaven er:

1. Hvordan oppfatter traineer traineeprogram som en karrierevei?

2. Kan traineeprogram betraktes som en velegnet mate a rekruttere dyktige medarbeidere pa?
Metode / Kilder:

Oppgavens problemstillinger belyses gjennom bade en teorietisk og en empirisk tilnaerming.
Innsamlingen av data er gjort gjennom kvalitative intervjuer av traineer i tre ulike konsern,

henholdsvis Storebrand, Elkem og Schibsted. Undersgkelsen bestar av i alt 17 intervjuer.

Det empiriske materialet analyseres og draftes i lys av teoretisk litteratur. Jeg har spesielt
benyttet litteratur innenfor omradene ungdomsforskning, karriereteori, leeringsteori,
organisasjonsteori og ledelsesteori. Jeg har valgt a bruke teoriene pa en utfyllende og
utforskende mate for & kunne belyse empirien fra flere ulike stasted. Dette inneberer at jeg
ikke ngdvendigvis presenterer teorien eller kildene i sin helhet, men ut fra relevans til

oppgaven.

Resultater / Hovedkonklusjoner:



Gjennom analysen gar det frem at traineene er opptatt av a vere i bevegelse og stadig
utvikling. De er lystorienterte og er opptatt av at jobben ma vaere gay og spennende.
Traineene sgker kontinuerlig etter nye opplevelser som de kan bruke i prosessen med &
realisere seg selv. Videre er karriere for dem ensbetydende med egen utvikling. De fremstar
med andre ord som mindre opptatt av karriere i tradisjonell forstand, der malet er hierarkisk
bevegelse innad i en organisasjon. Utfordrende arbeidsoppgaver, utvikling og spenning

fremstar som viktigere enn stillingstittel og posisjon.

Det & veere trainee blir betraktet som attraktivt blant nyutdannede i dag. De organisasjonene
som markedsfarer at de har traineeprogram, vil med andre ord kunne rekruttere noen av de
beste nyutdannede til organisasjonen. Sparsmalet er om organisasjonen vil klare & beholde
dem pa lengre sikt. Traineene utvikler mindre grad tilhgrighet til organisasjonen, men de er
likevel lojale sa lenge de er ansatt der, i form av at de bruker mye tid og oppmerksomhet pa

jobben. De utvikler derimot i hovedsak tilhgrighet til seg selv og egen karriere.

Traineene fremstar med et kortsiktig fokus pa det a veere trainee. De er opptatt av
betydningen traineestillingen har for dem her og na. De betrakter traineeprogram som
karrierevei, blant annet fordi de ser pa det som en arena for laering og utvikling. | tillegg kan
traineeprogram fungere som en arena for synliggjering i organisasjonen. Pa denne maten kan
traineeprogram fungere som et “utstillingsvindu” der traineene kan vise seg frem. | denne
sammenhengen er det traineeprogrammets symbolske funksjoner som fremstar som relevant

for traineene.

Organisasjonene har et derimot et mer langsiktig perspektiv pa det & ha traineeprogram. De
sgker & utvikle fremtidige ledere og spesialister i organisasjonen. Dette fremstar som et
paradoks til traineenes orienteringer. Det gar ogsa frem at traineeprogram i stor grad statter
opp under og forsterker traineenes individualistiske orientering, istedenfor at de blir
innlemmet i den bestaende kulturen i organisasjonen. Traineeprogram vil derfor kunne
fungere som et springbrett i form av at det gjer traineene attraktive for jobber utenfor

konsernet, fremfor a lime dem til fremtidige jobber innenfor konsernet.

Selv om traineene ikke velger & bli i organisasjonen etter traineeprogrammets slutt, trenger
ikke traineeprogram ngdvendigvis betraktes som et mindre vellykket tiltak for
organisasjonens del. Det at organisasjonen har et traineeprogram kan blant annet veere med a



si noe om at organisasjonen er nytenkende og effektiv, og pa denne maten vaere med pa a
gjere organisasjonen til en attraktiv arbeidsplass, for ogsa andre potensielle arbeidstakere. |
denne sammenhengen er det programmets symbolske verdier som star i fokus. Det som er
viktig & merke seg er at symbolske verdier kan endres raskt. Det at traineeprogram fremstar
som attraktivt i dag, gir ingen garantier for morgendagen.
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1. INNLEDNING

Pa begynnelsen av 1990-tallet ble de farste traineeprogrammene opprettet i Norge. De siste
arene har det vaert en eksplosjon i antall traineeprogram. Fglgende overskrifter lyste mot oss
i avisene: "Kjemper for & bli trainee”, "Traineetalenter i tusentall” og "Trainee-boom”. Bade
innenfor sma og store, private og offentlige foretak blir det opprettet traineeprogram. De
nyutdannende betrakter det & veere trainee som attraktivt, noe som gjenspeiles blant annet i

sgkermassen. Det er ofte mange hundre sgkere til hver traineestilling (Normannsen 2004).

Under en praksisperiode pa Statskonsult som jeg hadde i forbindelse med studiet, fikk jeg
innblikk 1 hvordan traineeprogrammer vanligvis er organisert og fungerer. Jeg ble veldig
nysgjerrig pa a finne ut hvorfor traineeprogrammer tiltrekker seg s mange nyutdannede.

Hva kan ligge til grunn for at det & vere trainee blir oppfattet som attraktivt?

I relasjon til nyere tilnserminger til karrierebegrepet, er ikke malsetningen lenger det a jobbe
i én organisasjon hele livet for a oppna gullklokke etter lang og tro tjeneste. Det moderne
arbeidslivet mater i gkende grad arbeidstakere som legger vekt pa at jobben skal veere
interessant og at den skal kunne innebare mening for den enkelte. Undersgkelser viser at
unge mennesker med hgy utdanning legger vekt pa stor grad av fleksibilitet, selvstendighet
0g interessante arbeidsoppgaver i forbindelse med arbeidet (Frgnes og Brusdal 2000). Mye
tyder pa at disse prosessene ogsa virker inn pa de unges valg av arbeid og betydningen av

ulike sider ved arbeidets utforming og innhold.

For & finne ut mer om hvordan traineers orienterer seg i forhold til arbeid og karriere, har jeg
valgt a forta en intervjuundersgkelse av traineer fra tre stgrre norske konsern, henholdsvis
Storebrand, Elkem og Schibsted.

1.1 PROBLEMSTILLINGER

Denne oppgaven sgker a belyse falgende to problemstillinger:

1. Hvordan oppfatter traineer traineeprogram som en karrierevei?



Denne problemstillingen vil bli belyst ved hjelp av empiriske data som i neste omgang blir
analysert og drgftet opp mot sentrale teoretiske perspektiver. For a kunne svare pa
problemstillingen er det sentralt & stille seg spgrsmal om hvem traineene er. Finnes det noen
karakteristiske trekk som kjennetegner en trainee? Deretter vil jeg prave a nerme meg en
forstaelse av traineers tanker rundt arbeid. Traineeprogram er strukturert som en form for
jobbrotasjon og traineene er utplassert i fire avdelinger med en varighet pa seks maneder
hvert sted. Hvilke implikasjoner har dette i forhold til traineers leereprosesser? Hvordan bar
det i neste omgang tilrettelegges for traineers leering? Hvilken betydning har lederen for

traineer i denne sammenhengen?

Videre fremstar det som interessant a se pa traineers forstaelse av karrierebegrepet.
Traineeprogram kan sies a bygge pa en tanke om at organisasjonen skal utvikle fremtidige
ledere og spesialister. Samsvarer dette med traineenes egne forventninger til
traineeperioden? Tanken om a utvikle fremtidige ledere og spesialister i organisasjonen kan
sies & springe ut fra en tradisjonell tilnzerming til karriere, hvor karriere sammenfaller med
hierarkisk stigning i organisasjonen (Holt Larsen 1997). Kan muligheten for a bli en

fremtidig leder eller spesialist i konsernet sies a vaere traineers motivasjonsfaktor?

Traineene skifter avdeling i konsernet fire ganger i lgpet av en toars periode. De vet aldri hva
de skal gjgre mer enn et halvt ar frem i tid. Mange av traineene far heller ingen garantier om
jobb etter traineeprogrammets slutt. Hvilke former for tilhgrighet til organisasjonen kan

traineer sies a utvikle pa bakgrunn av dette?

2. Kan traineeprogram betraktes som en velegnet mate & rekruttere dyktige

medarbeidere pa?

For & svare pa problemstilling 2, tas det utgangspunkt i teorifremstillingen, samt at det blir

trukket inn sentrale empiriske funn i analysen.

| diskusjonen om traineeprogram kan betraktes som en velegnet mate a rekruttere dyktige
medarbeidere pa, blir begrepet "velegnet” diskutert i forhold til velegnethet for
organisasjonen. Organisasjoner sikter mot at traineer skal utvikle kompetanse om konsernet
og kulturen der i lgpet av traineeperioden. Kan dette sies a vere en relevant kompetanse &

utvikle i dagens fleksible arbeidsmarked? Sammenfaller det i neste omgang med traineers



orienteringer til arbeid og karriere? Harmonerer tanken om traineeprogram som en langsiktig
utvikling av fremtidige ledere og spesialister med traineers egne malsetninger med det &

vere trainee?

Velegnethet vil bli dreftet i forhold til begrepsparene kortsiktig — langsiktig og individ -
fellesskap.

1.2 OPPGAVENS OPPBYGNING

| kapittel 2 presenterer jeg de teoretiske perspektivene som ligger til grunn for oppgaven. Jeg
starter med a definere hva en trainee og et traineeprogram er. Sa ser jeg kort pa
traineeprogrammers historikk i Norge. Videre belyser jeg sentrale teoretiske perspektiver pa
unges orienteringer i dag, karriere/karriereutvikling, lzering og ledelse. Jeg har valgt a bruke
teoriene pa en utforskende og utfyllende mate for & kunne belyse empirien fra flere

teorietiske stasted.

| kapittel 3, metodekapittelet, begrunner jeg mine metodiske valg. Jeg gir en beskrivelse av
hvordan undersgkelsen er utfart og drafter styrker og svakheter ved innsamling, bearbeiding

og analyse av det empiriske materialet.

| kapittel 4 gis det en beskrivelse av traineeprogrammene i Storebrand, EIkem og Schibsted.
Det er disse tre traineeprogrammene som studien baseres pa.

I kapittel 5 presenterer og tolkes de empiriske data som ligger til grunn for oppgaven. Her
ser jeg pa hvordan traineene beskriver seg selv, hvordan de orienterer seg til arbeid og

karriere, deres laereprosesser, tilrettelegging av arbeidssituasjonen og lederens betydning.

| kapittel 6 analyseres de empiriske data i lys av teori. Her draftes ogsa traineeprogrammers

betydning for henholdsvis traineer og organisasjoner.

Kapittel 7 er oppgavens avslutningskapittel. Her sammenfattes hovedkonklusjonene i

oppgaven. Oppgaven avrundes med noen tanker rundt fremtidig forskning pa dette feltet.



2. TEORETISKE PERSPEKTIVER

Denne avhandlingen baserer seg pa en empirisk analyse av hva som kjennetegner traineers
orienteringer til arbeid og deres forstaelse av karriere og karriereutvikling. | neste omgang
bruker jeg de empiriske resultatene for a drgfte om traineeprogram er en velegnet mate a
rekruttere dyktige medarbeidere. For & belyse dette har jeg valgt a presentere ulike teoretiske
perspektiver som kan fungere som fortolkningsrammer for de empiriske funnene. Det a ta i
bruk flere og til dels ulike fortolkningsrammer, kan gjere det lettere & fange en bred
forstaelse for fenomenet man studerer (Bolman og Deal 1991). Jeg har derfor valgt & bruke
en utfyllende strategi for & belyse empirien fra flere teorietiske stasted (Roness 1997). | falge
Morgan (1999) oppstér ofte ny innsikt nér man ser fenomener fra ulike perspektiver. En
enkelt teori vil ikke vare i stand til & fungere som et perfekt stasted for alle formal.
Utfordringen blir derfor  klare & se ting pa nye og friske mater. Hver enkelt teori kan bidra
til at noe blir opplyst, mens andre ting blir lagt i mgrke og pa denne maten kan én teoretisk
tilnerming veere med pa a overvinne begrensninger ved andre. Som Morgan (1997:359)
hevder, skapes en "mosaikk av konkurrerende og komplementeare innsikter(..) Dette farer til

en tenkemate som alltid er apen og i utvikling”.

De teoriene jeg har valgt & presentere i dette kapittelet kan til en viss grad betraktes som
ulike, motstridende og overlappende. Enkelte steder har det veert vanskelig & oppna en
konsekvens i teorien, men siden siktemalet hele tiden har veert a bruke teoriene pa en

utforskende og utfyllende mate, har dette heller ikke veert av overordnet betydning.

2.1 PERSPEKTIVER PA TRAINEER OG
TRAINEEPROGRAM

Traineeprogram kan betraktes som en organisasjonsoppskrift. I boken ’Moderne
organisasjoner. Trender i organisasjonstenkningen ved tusenarsskiftet.”” definerer Kjell

Arne Ravik (1998) en organisasjonsoppskrift som:

”en legitimert oppskrift pa hvordan man bgr utforme utsnitt eller elementer av en
organisasjon. Det er en oppskrift som fenger og som har fatt en forbilledlig status for flere

organisasjoner.” (Rgvik 1998:13)



Traineeprogram har stor utbredelse i Norge i dag. I likhet med de fleste
organisasjonsoppskrifter, stammer ideen opprinnelig fra USA. De farste programmene i
Norge ble opprettet innenfor starre konsern, men etter hvert har ogsa stadig flere mindre
organisasjoner fulgt etter (dette utdypes i kapittel 2.1.4). Det har med andre ord blitt relativt
vanlig for organisasjoner & opprette traineeprogram. Et eksempel pa dette er rederinzringen,
en bransje som gjerne blir betraktet som tradisjonell. | 2005 startet et knippe organisasjoner
innad i den maritime naeringen opp et felles traineeprogram (De Lange 2005). Flere og flere
innenfor offentlig sektor oppretter ogsa traineeprogram. Det finnes blant annet
traineeprogram for sykepleiere pa Aker Sykehus, Politiet og Departementene. Det at det blir
opprettet traineeprogram innenfor mindre bedrifter, offentlige organisasjoner og tradisjonelle
bransjer, er faktorer som kan tale for at traineeprogram blir betraktet som relativt alminnelig
i Norge i dag. Det vil vaere interessant a se pa om de store trendsettende aktgrene i
naringslivet vil fortsette sine traineeprogram pa sikt. | trad med organisasjonsoppskrifters
livssyklus generelt, vil det vaere store muligheter for at de pa sikt vil komme nye lgsninger

som erstatter traineeprogrammet.

2.1.1 Verktgy- og symbolperspektivet

For & se neermere pa hvordan organisasjonsoppskrifters livssyklus kan forstas, det vil si
hvordan de oppstar, spres, falmer og erstattes av nye, og hvordan organisasjoner forholder
seg til slike oppskrifter, beskriver Rgvik (1998) to sentrale analytiske tilneerminger innenfor
organisasjonsteorien. Disse betegner han som henholdsvis verktayperspektivet og

symbolperspektivet.

Verktayperspektivet er modernistisk inspirert og har retter i den rasjonell-instrumentelle
tradisjonen innenfor organisasjonsteorien. Tankegangen innfor denne tilnaermingen er preget
av utviklingsoptimisme og en sterk rasjonalistisk orientering hvor organisasjoner sees pa
som “redskaper for effektiv frembringelse av vedtak, varer, tiltak og tjenester” (Ravik
1998:32). Tankegangen er at organisasjoners legitimitet og evne til & overleve i stor grad er
knyttet til hvor effektive de er. Redskapet for a bli effektiv, er en planmessig
organisasjonsutforming pa bakgrunn av klare mal som organisasjonen har satt seg. Det er en

sterk tro pa at man ved rasjonell planlegging vil komme pa et stadig hgyere og bedre niva, og



at forandring og forbedring skjer ved hjelp av leeringsvillige aktgrer og organisasjoner som

bade er kunnskapsrike og fornuftige.

Innenfor verktayperspektivet fremstar derfor organisasjonsoppskrifter som verktay ledelsen
kan bruke i det kontinuerlige arbeidet med a gjgre organisasjonen mer effektiv. De
organisasjonsoppskriftene som far stor utbredelse i mange organisasjoner blir sett pa som
oppskrifter som har virket godt der de oppstod, og som derfor har fatt et godt rykte. Det
antas at ryktet baseres pa ngktern informasjon og dokumenterte effekter som har kommet
frem gjennom systematisk etterprgving. Det at en oppskrift i neste omgang taper seg som
forbilde, forklares gjerne med at det kommer nye og mer effektive oppskrifter eller at
organisasjonens problemer har endret seg slik at det trengs nye lgsninger. Innenfor
verktgyperspektivet tenker man seg at det er en lineaer utvikling mot nye og stadig mer
effektive oppskrifter som ledelsen kan ta i bruk som styringsverktay i organisasjonen
(Revik1998).

I lgpet av de siste ti til femten arene har verktgyperspektivet blitt kraftig kritisert og
utfordret, spesielt av bidrag innenfor ny-institusjonell teori, etnometodologisk inspirert
forskning og europeisk konstruksjonistisk tradisjon. Disse bidragene kan plasseres inn under
symbolperspektivet, som representerer en annen tilneerming innenfor organisasjonsteorien.
Innefor symbolperspektivet er utgangspunktet at organisasjoner befinner seg i institusjonelle
omgivelser der de til stadighet konfronteres med sosialt skapte normer og konvensjoner for
hvordan de bar veare utformet. Det understrekes altsa at de institusjonelle omgivelsene er
sosialt skapte fenomener, ikke naturgitte og objektive realiteter. Organisasjoners legitimitet
vil derfor vaere avhengig av i hvilken grad de klarer & bygge inn og falge de skiftende

institusjonaliserte forestillingene i omgivelsene (Ravik 1998).

I symbolperspektivet betraktes organisasjonsoppskrifter som en ”sosialt skapt konvensjon
for hva som er riktig” organisering” (Revik 1998:19). Gjennom institusjonalisering av
regler og normer fremstar likevel organisasjonsoppskriftene som regellignende faktum, noe
som taes for gitt som en effektiv og riktig mate a organisere pa. Kriteriet for at en
organisasjonsoppskrift skal kunne bli institusjonalisert av mange organisasjoner over en
periode, er derfor i stor grad avhengig av at mange oppfatter oppskriften som “den riktige,
den hensiktsmessige, den effektive — sogar den naturlige maten a organisere pa” (Revik



1998:13). De fleste organisasjonsoppskrifter er generelle ideer som blir spredd raskt over
hele verden og som er avhengige av a bli tydeliggjort og fortolket i den enkelte organisasjon.
Som oftest har oppskrifter en begrenset varighet og vil derfor bare veere gyldige som

forbilder for bestemte grupper innenfor et bestemt tidsrom (Revik 1998).

Institusjonaliserte organisasjonsoppskrifter fremstar i symbolperspektivet som
meningshaerende symboler. De er altsd mye mer enn verktay for effektiv problemlgsing i
organisasjonen. Innenfor symbolperspektivet fokuseres det derfor pa at organisasjoner ikke
bare velger organisasjonsoppskrifter ut fra interne effektivitetshensyn. Oppskriftene blir ogsa
i stor grad valgt ut fra hensyn utad som det a gi organisasjonen profil, legitimitet og identitet
i forhold til andre organisasjoner og aktgrer i omgivelsene. ”En organisasjons identitet vil
komme til uttrykk i de mer eller mindre felles oppfatninger som dannes blant medlemmene
om hvem man er som organisasjon, hvilke andre organisasjoner man ligner pa og gnsker a
veere lik, og hvem man gnsker a vaere forskijellig fra.” (Revik 1998:134). Gjennom
institusjonalisering av ulike oppskrifter sier altsa organisasjonen bade noe om hvem den er

og hvem den gnsker a ligne pa.

| falge Revik(1998) har populare organisasjonsoppskrifter fatt legitimitet og spredningskraft
i kraft av at de fungerer som symboler pa grunnleggende rasjonalistiske verdier i det
moderne samfunnet. Pa denne maten kan man se at symbolperspektivet knytter nare band til
verktgyperspektivet og det kan derfor vaere vanskelig a tenke pa organisasjonsoppskrifter

som enten symbol eller verktay for organisasjonen.

I trad med dette peker Rovik (1998) pa at en oppskrift kan fa en rask utbredelse hvis den blir
definert som et symbol pa noe nytt. Nar en oppskrift derimot taper seg som forbilde og
avinstitusjonaliseres, er det ikke ngdvendigvis slik man ville kunne anta innenfor
verktayperspektivet, nemlig det at den ikke lenger er effektiv nok. Innenfor
symbolperspektivet vil en mulig forklaring derimot kunne veere at oppskriften ikke lenger
fungerer som et symbol pa det nye. Moderne organisasjoner er underlagt sterke normer om a
veere i kontinuerlig utvikling og i stand til & forandre og fornye seg. Etter en tids bruk vil en
oppskrift derfor kunne gi en negativ signaleffekt for organisasjonen, og i stedet fungere som

et symbol pa at organisasjonen ikke fornyer seg. Fra a fungere som symbol pa noe nytt, kan



lang tids bruk av en oppskrift altsa ha motsatt effekt og utvikle seg til a bli et symbol pa noe

gammelt og tilbakelagt.

Med forankring i nyere kunnskapsteori kan verktay- og symbolperspektivet sies a ha
gyldighet bade pa individ, organisasjon og samfunnsniva. pa individniva (Berger og
Luckman 2000). | drgftingskapittelet vil jeg bruke de to perspektivene bade individ- og

organisasjonsniva.

2.1.2 Hvaer en trainee?

I Universitetsforlagets engelsk-norsk ordbok, blir trainee oversatt med ”person som er under
opplaring, praktikant” (Kirkeby 1993). | fglge Kristian Skjglas i NHO, ligner
traineeprogrammer en leerlingeordning i det at traineer tilegner seg kunnskap gjennom arbeid
i organisasjonen (Grimmestad og Myhrvold 1997). Likevel skiller traineeprogrammer seg pa
flere mater fra vanlige leerlingeordninger. En traineestilling tilbyr nyutdannede personer med
akademisk bakgrunn en stilling som innbefatter omfattende opplaring og mulighet for a
jobbe innenfor flere ulike omrader i organisasjonen (Granberg 2003). Sa der leerlinger i
utgangspunktet skal leere seg et bestemt handverk innenfor et bestemt yrke, utvikler traineer i
starre grad breddekompetanse i og om konsernet. De skal lere hvordan organisasjonen er
bygd opp og fungerer gjennom a arbeide i forskjellige avdelinger gjennom en tidsbegrenset
periode (Nordhaug 2004). Traineer har gjerne potensial som fremtidige ledere eller
spesialister i konsernet (Eriksson 2000). De blir som regel ikke ansatt i en bestemt stilling,
men far derimot muligheten til & rotere mellom ulike omrader og avdelinger.
Traineeprogram kan derfor blant annet sees pa som en mulighet for a rekruttere og leere opp

nye medarbeidere i en organisasjon (Granberg 2003).

2.1.3 Traineeprogram

Holt Larsen (1997) hevder at tanken bak traineeprogram er at en liten utvalgt elite blir satt pa
"rulletrappen i forste etasje” for a raskt stige til hayere nivaer i organisasjonen. Videre peker
han pa flere grunner til at organisasjoner velger a etablere traineeprogram. Ett av motivene er
det & fa muligheten til & skape en reservebank av hgyt utdannede medarbeidere med

potensial enten som fremtidige ledere eller spesialister i organisasjonen. Et annet motiv kan



veere a styrke organisasjonens kompetanse. Det & gjgre organisasjonen til en attraktiv
arbeidsplass er ogsa et sentralt motiv. Det kan bidra til motivasjon og engasjement a vite at
det er gode utviklingsmuligheter i organisasjonen. Det er blant annet vanlig at organisasjoner
som har traineeprogram reklamerer med gode utviklingsmuligheter for de ansatte. Pa denne
maten kan organisasjonen bruke traineeprogram til a styrke sitt image utad. Holt Larsen
(1997) peker derfor pa at det a skaffe seg et godt omdgmme gjerne er et motiv i seg selv for

a satse pa medarbeider- og lederutvikling i organisasjonen.

Stadig flere organisasjoner i Norge, bade innenfor det private naeringsliv og det offentlige,
oppretter traineeprogrammer. Det finnes imidlertid ingen standardiseringer for hva et
traineeprogram skal inneholde, noe som medfarer at de ulike programmene kan vaere av
veldig forskjellig karakter og kvalitet. Traineeprogram kan derfor omfatte alt fra planlagte og
strukturerte oppleeringsprogrammer, til mer tilfeldig enkeltopplaering av nyansatte.
Sivilgkonomenes fagforbund (www.dinressurs.no) har imidlertid utviklet en liste med

kriterier for traineeprogram:

e Organisasjonen skal ha en grov tidsplan for traineeperioden hvor bla. mal og antall
plasseringer skal kunne presenteres ved programmets start.

e Organisasjonen skal ha en mentor/fadder/traineekoordinator som fglger traineen
gjennom hele perioden.

e Traineeprogrammet skal vere kjent i organisasjonen og ansatte skal ha respekt og
forstaelse for traineevirksomheten.

e Bade teori og praksis skal innga i programmet.
e Traineeperioden skal ha en varighet pa minst ett ar og maks to ar.

e Lgnn ber tilsvare normallgnn i forhold til traineens kompetanseniva.

Traineeprogrammene jeg har sett pa i tilknytning til denne oppgaven samsvarer i stor grad
med punktene som er listet opp ovenfor. I kapittel 4, vil det bli gjort rede for innholdet i

hvert enkelt program.
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2.1.4 Hvilken kompetanse utvikler traineer?

Nordhaug (2004) har med bakgrunn i en individorientert forstaelse, utviklet en klassifisering
av ulike typer kompetanse med anvendelsesmuligheter i arbeidslivet. Han bruker denne
typologien som et grunnlag for & se pa opplearing for voksne og utvikling av kompetanse
med bruksverdi i arbeidssammenheng. Han skiller mellom generell og
organisasjonsspesifikk kompetanse, og i hvilken grad kompetansen er knyttet til lgsing av

bestemte oppgaver eller om den kan brukes til & lgse et bredere spekter av oppgaver.

Som deltaker i et traineeprogram hevder Nordhaug (2004) at traineene i stor grad utvikler
organisasjonsspesifikke kunnskaper og ferdigheter som ikke er oppgavespesifikke. Han
klassifiserer dette som intraorganisatorisk kompetanse. Her har vi a gjgre med kunnskaper,
ferdigheter og evner som har liten verdi i det eksterne arbeidsmarkedet, men som er nyttig i
forhold til ulike arbeidsoppgaver innenfor en organisasjon. Eksempler pa intraorganisatorisk
kompetanse kan veare innsikt i den interne virksomheten og arbeidsdelingen der, subkulturer,
kunnskaper om or%;anisasjonens historie, ferdigheter med a etablere og utnytte nettverk i den
gitte organisasjonen, kunnskap og ferdigheter i bruk og forstaelse av det interne spraket i
organisasjonen og kunnskap om organisasjonens mal og strategi. Intraorganisatorisk

kompetanse er pa denne maten nert knyttet til elementer i organisasjonskulturen.

Siden kompetansen er knyttet til organisasjonen ma ogsa kompetansen bygges opp og
videreutvikles innenfor den enkelte organisasjon. Dette skjer gjerne gjennom uformell leering
i den daglige praksisen, selv om formell lzering ogsa kan bidra til utvikling av denne formen
for kompetanse. Et eksempel pa uformell leering kan vaere nyansattes sosialiseringsprosesser,
jobbtrening pa arbeidsplassen og andre selvstyrte leringsprosjekter. Formell lzring har med
opplaring & gjere, og kan forega for eksempel ved at de ansatte deltar pa kurs (Nordhaug
2004).

| falge Nordhaug, faller traineeprogram inn under kategorien planlagt, uformell leering. I de
traineeprogrammene som ligger til grunn for denne oppgaven, foregar leeringen hovedsakelig
i form av uformell lering pa arbeidsplassen. | tillegg deltar traineene pa ulike kurs og

samlinger hvor leeringen er av en mer formell karakter.
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2.1.5 Traineeprogrammers fremsvekst og utbredelse i Norge

Traineeprogrammer blir gjerne omtalt som et relativt nytt fenomen i Norge, selv om
ordninger med & ansette personer i organisasjonen for selv a leere dem opp er betydelig eldre
(Eriksson 2000). Postskolen og Teleskolen eksempler pa den omfattende etatsinterne
grunnopplearingen som fant sted i de store organisasjonene pa 1960-og 70- tallet. Det som
skiller denne typen opplering fra dagens traineeprogrammer, er at man i traineeprogrammer
legger vekt pa kompetanseutvikling gjennom arbeid i bedriften, mens
opplaringsoppskriftene fra 1960-arene er preget av en mer skoleaktig opplaring av de
ansatte. Det var laerere som underviste med det formal at elevene skulle tilegne seg
allmennkunnskaper og praktiske virksomhetsspesifikke ferdigheter. Bakgrunnen var at
organisasjonen gnsket & dyktiggjere ansatte som utfarte manuelle arbeidsoppgaver.
Etatsopplaringen var ogsa til forskjell fra traineeprogrammer i stor grad et

masseopplearingstiltak som var rettet inn mot hele grupper av ansatte (Ravik 1998).

Pa 80-tallet skjedde det en dreining mot mer individrettede konsepter i forhold til opplaring
i organisasjoner. Malgruppen i opplaringen ble endret fra grupper/kollektiver i retning av
enkeltindivider. Den skoleaktige masseopplaringen ble dempet ned og tyngepunktet flyttes
fra masseskolering i allmennkunnskaper og praktiske ferdigheter, til mer generell
organisasjons- og ledelseskunnskap. Det ble na den enkeltes holdninger og personlige
utvikling som kom i fokus. Ravik (1998) beskriver dette som en skifting i innholdet fra
”hand til munn”. | det legger han at fokuset flyttes fra det & dyktiggjere de ansatte i praktiske
ferdigheter, til & legge mer vekt pa deres holdninger. Mange av opplaringstiltakene siktes
mer inn pa a utvikle de ansattes psykologiske og sosiale kompetanse, som for eksempel
evnen til kreativitet og problemlgsing gjennom samarbeid og kommunikasjon. Bade
Postskolen og Teleskolen ble bygget ned i denne perioden. | stedet ble det arrangert
kortvarige kurs for & gi ansatte innsikt i mer generell organisasjon og ledelse, det vil si ikke-

virksomhetsspesifikke kunnskaper. Denne tendensen fortsatte inn pa 1990-tallet.

Pa begynnelsen av 1990-tallet ble de farste traineeprogrammene opprettet i Norge. Ideen
bak traineeprogrammer kom fra store amerikanske multinasjonale selskaper (Nordling
1999). Nora AS startet opp sitt traineeprogram i 1990 som en av de farste bedriftene i Norge.
Malet i starten var a rekruttere fremtidige lederemner (Bjern Auglend 2004). Etter en
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fusjonering ble traineeprogrammet adoptert og utviklet videre av Orkla (Blomvik, Rgdahl og
@sthagen 2001). | utgangspunktet var det bare starre konsern som opprettet
traineeprogrammer, men i falge Kennth Akselsen (2004) fra firmaet ”Din Ressurs.no”, har et
ukjent ansatt mindre bedrifter ogsa opprettet slike programmer de siste arene. Det finnes
ingen offentlig statistikk pa hvor mange traineeprogrammer som eksisterer, men Din
Ressurs.no har registrert at rundt 40 stgrre organisasjoner i Norge har traineeprogram i dag. |
tillegg finnes det et stort, men ukjent antall traineeprogram innenfor mindre foretak. |
Dagens Neringsliv stod det at traineeprogrammer er et populeert fenomen i Norge og at det
er et gkende antall organisasjoner som etablerer eller blaser liv i program som har vert ute

av drift i noen ar (Normannsen 2004).

De siste arene har det ogsa blitt etablert traineeprogrammer innenfor en rekke andre sektorer.
Blant annet har departementene og ulike kommuner opprettet traineeprogram for a rekruttere
og fastholde dyktige ansatte. | Sverige er traineeprogram innefor helse- og omsorgssektoren
et nytt voksende felt (Porsfelt 2001). Kanskje vil man fa en tilsvarende trend her i Norge.
Aker sykehus startet i 2001 opp traineeprogram for sykepleiere. | fglge Torill Endresen
(2004), som er ansvarlig for dette traineeprogrammet, er det sannsynlig at flere sykehus i

Norge pa sikt kommer til & utvikle tilsvarende ordninger.

De unge betrakter organisasjoner som har traineeprogram som de mest attraktive
organisasjonene a bli ansatt i. Dette kommer fram i en undersgkelse gjort blant nyutdannede
gkonomi- og teknologistudenter i Norge (Universum 2004) At det & vaere trainee er attraktivt
reflekteres ogsa i antall sgkere til traineestillingene. Organisasjonene opplever at det er
mange sgkere til relativt fa traineestillinger. Som eksempel hadde Schibsted i ar over 650
sgkere til 3-5 traineestillinger. Statoil hadde over 2700 sgkere til 27 stillinger.
Personaldirekter i Statoil, Kjglv Eivind Egeland, sier i et intervju til Dagens Neringsliv
(Naess 2004) at noe av forklaringen som ligger bak den store interessen, kan veere det at man
som trainee far mulighet til a prave seg innenfor mange ulike avdelinger og jobber pa kort

tid, uten a skifte arbeidsgiver.
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2.2 DE UNGES ORIENTERINGER | DAG

Fremtidsforskeren Jesper Bo Jensen (2001) beskriver at de unge i dag har en samplet livsstil.
Uttrykket sampling anvendes til & beskrive det man kan gjere innenfor musikken nar man tar
en bit av en musikkstrofe og overfgrer denne spesielle sounden til et helt annet elektronisk
instrument. P& denne maten setter man sammen sin musikk av forskjellige biter av andres
musikk og pa denne maten skaper man selv noe nytt. Jensen (2001) mener at de unge i dag
setter sammen livene sine av de forskjellige bitene de mgter gjennom tilvaerelsen, og pa
denne maten skaper sitt eget liv ut fra de bitene som har en personlig verdi for dem. Man kan
derfor snakke om en samplet livsstil.

En dansk undersgkelse som betrakter unges arbeidsbegrep, antyder at unge i dag er
subjektivt orienterte nar det gjelder arbeid (Simonsen og Katznelson 2000). De er opptatt av
er a finne ut av hvilke verdier de selv besitter og hvor de vil i verden og det primare
prosjektet er a skape seg selv. Generasjonen som ble fadt pa 1970- 80-tallet blir av mange
betraktet som “meg-generasjonen” eller ”zapper-generasjonen” (Fazakerley og Skot-Hansen
2002). De karakteriseres av unge mennesker som zapper seg gjennom livet og plukker med
seg det de vil ha pa veien. De velger selv og velger seg selv. De motiveres heller av lyst enn
plikt og ansvar, og jobber fordi de selv gnsker det. Jobber velges ut fra personlige formal og
de er ikke sa opptatt av stringente karriereforlgp (Simonsen og Katznelson 2000). | boken
"Hverdagsfilosofer” skriver Marianne Gullestad (1996) at tidligere sa var *det a veere til
nytte’ det radende idealet, men at det i lgpet av den siste generasjonen i stor grad er byttet ut
med ideen om a realisere seg selv. Det har veert et skifte i folkelig tankegang fra disiplin og
plikt til ekspressivitet, noe som inneberer det a skape seg selv ved hjelp av uttrykksfulle
handlinger. Den ekspressive karakteren viser i starre grad hvem vi er eller gnsker a veere,
enn hva vi gnsker a oppna som nyttige og praktisk-funkjonelle resultater (Gran 2004).
Videre i kapittelet vil jeg se pa karakteristiske trekk i samfunnsutviklingen og betrakte de

unges orienteringsmater i relasjon til dette.

2.2.1 Samfunnstendenser

| etterkrigstiden har de vestlige samfunn gjennomgatt store forandringer. Noen sentrale

tendenser er fremveksten av velferdsstaten, gkonomisk og teknologisk utvikling og en
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gkning i befolkningens utdannelsesniva (Dahlen 2003). Det er ikke lenger nedarvede
tradisjoner og sedvaner som bestemmer normene og matene mennesker skal leve pa og den
enkelte kan ikke lenger lene seg mot felles stabile normer (Giddens 1996). | det moderne
sekulariserte samfunnet legges et gkende press pa enkeltmennesket i form av ansvar for
utviklingen av seg selv, pa samme tid som individet fristilles fra det sosiale fellesskap som

tidligere var med pa a gi retning og mening i denne prosessen (Gullestad 1996).

2.2.2 Kulturell frisetting av individet

Den tyske ungdomsforskeren, Thomas Ziehe (1989) hevder at de omfattende
samfunnsendringene farst og fremst har fart til en kulturell frisetting av individet. Han
bruker dette begrepet om individets frisetting i forhold til tradisjoner, hverdagslige
meningsmgnstre og familieformer. Videre peker han pa tre utslag av disse endringene i
menneskets livsverden, nemlig gkt refleksivitet, vissheten om at alt lar seg forme og gkt
individualisering. Den gkte tendensen til refleksivitet, det vil si starre mulighet til a forholde
seg til seg selv, innebzrer at kulturen stiller i stadig sterre grad sprak og kunnskap til
radighet for individet, noe som gjar det mulig & avbilde og kommentere seg selv og sin egen
situasjon. Samtidig blir denne refleksjonen pavirket av det rundt oss. Vi blir utsatt for
kontinuerlig pavirkning og press fra blant annet markedskrefter som tilbyr oss et marked av
meninger og ulike livsstiler den enkelte kan velge blant. Videre peker Ziehe (1989) pa
hvordan stadig flere omrader i menneskers liv berer i seg forestillingen om at de lar seg
forme. Med det mener han at de kan la seg problematiseres, tematiseres og forandres. | dette
ligger forestillingen om at alt i prinsippet kan veere annerledes og at individets hovedprosjekt
blir & skape seg selv og sin egen identitet. Pa den ene siden kan dette vere et utrykk for en
befrielse, men pa den andre siden blir det enkelte mennesket staende ansvarlig for hvordan
det velger a forme seg selv. Det er en forventning om at vi tar styring over vare egne liv
gjennom a ta aktive valg om hvem vi vil vaere og hva vi vil gjere. Mens individets
hovedproblem i det tradisjonelle samfunnet var at det ville for mye, er det subjektive
hovedproblemet na derimot det & oppleve og oppna for lite, og at man ikke lever og er slik
man kanskje kunne vert. Den gkende individualiseringen i samfunnet har nok fart til at
mennesket har fatt flere muligheter, men kravene til individet har ogséa vokst tilsvarende.

Dette skaper komplekse krav til a treffe beslutninger. Der mennesker tidligere stattet seg til
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tradisjonen, det veere seg klasse, familie eller geografi, star individet na i starre grad alene i

prosessen med a konstruere seg selv.

2.2.3 Unges orienteringsmater i dag

Med bakgrunn i disse endringene av menneskets livsverden beskriver Ziehe (1989, 1994) tre
mater a orientere seg pa som han mener er typiske for de unge i dag. Ett av
orienteringsforsgkene kaller han subjektivering. Det betegner en sgking etter narhet for a
prgve a unnga den samfunnsmessige kulde. Man sgker intimitet og nere relasjoner i et
forsgk pa a finne sin innerste kjerne og leter etter det autentiske og gnsker 8 komme inn i det
innerste, og dermed det mest ekte hos andre mennesker. Det andre orienteringsforsgket
betegner Ziehe som ontologisering. Her er hovedpoenget individenes jakt etter sikkerhet og
en fast grunn som kan veere med & skape mening for dem. Som et resultat av redsel for kaos
og meningslashet kan individet oppleve en lengsel etter & forankre de subjektive
opplevelsene i noe mer overordnet. Det tredje og siste orienteringsforsgket kaller Ziehe for
potensiering. | dette ligger det at man kunstig praver a fylle noe med betydning. Her peker
han pa at individet sgker opplevelser som kan fylle livet med intensitet, spenning,
lystopplevelser og estetiske impulser, for & unnga tomheten som tapet av tradisjonen gir.
Mennesket sgker a skape og representere seg selv pa unike mater ved hjelp av uttrykksfulle
handlinger og falgelig star ekspressivitetsbegrepet sentralt. Dette gir seg utslag i at man
sgker seg bort fra det kjedelige og fornuftige og i stedet lovpriser gledene her og na (Jensen,
Tveit, Fossestal og Karseth 2002). Svendsen (1999) beskriver i boken ”Kjedsomhetens
filosofi”, at i sgkingen etter opplevelser, blir ogsa opplevelser ofte det eneste interessante.
Alt blir vurdert ut fra overflaten, med andre ord ut fra et estetisk blikk, og det blir bedemt ut
fra om det fremstar som interessant eller kjedelig. Problemet er at det nye fort blir gammelt
nytt og alt derfor har en tendens til & falle tilbake i en kjedsomhet som for enhver pris ma
unngas. For a overskride kjedsomheten pgser man derfor pa med nye og stadig kraftigere
opplevelser istedenfor a ta seg tid til a gjere erfaringer. Denne opplevelsesestetikken er
underlagt falgende orden; a) opplevelsene ma enten varieres (ulike typer opplevelser
gjennom ulike typer konsepter) eller b) intensiveres (samme type opplevelse med stadig

sterkere styrke) (Gran 2004). Pa bakgrunn av dette kan man hevde at om noe oppfattes som
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kjedelig eller interessant ofte har & gjare med virkemidlene som brukes, og for & motvirke

kjedsomheten griper man gjerne til underholdning, og reduserer alt til det (Svenden 1999).

| undersgkelser utfgrt blant av gkonomi- og teknologistudenter i Norge, gar det frem at
denne gruppen legger stor vekt pa at organisasjonen tilbyr utfordrende og utviklende
arbeidsoppgaver som kan oppleves som motiverende og stimulerende (Nordhaug og
Gooderham 1999, 2001, 2003). Unge arbeidstakere er i dag gjennomgaende opptatt av a
arbeide i godt utviklete kompetansemiljger. Frihet i forhold til hvor og nar arbeidsoppgaver
utfares settes ogsa hgyt, mens lgnn og andre betingelser oppfattes som viktig, men blir sett
pa som mer sekundare. En mulig forklaring pa dette kan veere at lgnn langt pa vei blir tatt
som en grunnleggende forutsetning i jobbsituasjonen (Hillestad, Holt Larsen og Nordhaug
2004).

2.2.4 Krav om a fremsta som unik

Som beskrevet i kapittel 2.2.2, kan riktignok fristillingen fra tradisjonen gi individet en rekke
nye muligheter, men samtidig gkes den subjektive belastningen (Ziehe 1994). Jo mindre
livsperspektiver og avgjerelser som kan hentes fra tradisjonen, jo starre del av ansvaret
ligger pa individet til & ta beslutninger. Likevel farer ikke den kulturelle fristillingen
ngdvendigvis til at den enkelte fgler seg mer fri. Avskjeringen fra tradisjonelle verdier
utvider farst og fremst menneskets gnsker og drammer og muligheter til a forvente seg noe.
Det gjor det ogsa lettere @ sammenligne seg med andre. Samtidig blir den enkelte i starre
grad selv staende ansvarlig for & takle brudd, utilstrekkelighetsfglelser og
konfliktavgjarelser. Man har ikke bare mulighet for a bli noe, det er ogsa den enkeltes plikt
”a bli til noe”. Pa den ene siden star individet fritt til & skape seg selv, men pa den andre
siden stilles det strenge krav til resultatet. Man ma realisere seg selv.
Selvrealiseringsbegrepet referer bade til "realisering, a fa noe til, og til det unike meg”
(Franes og Brusdal 2000:111). Selvrealisering refererer til det & sette seg selv i sentrum og
det er knyttet til mening i form at man ma finne det som er meningsfullt for nettopp meg.
Samtidig har selvrealisering sine oppskrifter, ikoner og symboler, for selv om selvrealisering
handler om realisering av indre verdier, handler selvrealisering ogsa om status, om a vise
verden at man er en sgkende person som lever et liv fullt av opplevelser. Realiseringen har

sine ikoner som er med pa a fortelle hvilke verdier du ha og hvilken livsstil du er en del av. |
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falge Erling Dokk Holm (2004) er det radende ideal at hvert enkelt menneske skal fremsta
som et unikt individ. Han uttaler til Aftenposten at; A vaere ordinar er blitt den starste av
alle tragedier.” (Bjgrkeng 2004). Kjetil Gstlie (2004), skriver i Aftenposten at mennesker
kan ha ”Gandalvs intelligens og veere hyggeligere enn Ole Paus, men klarer du ikke &
markedsfare kvalitetene, er du ute. Ingen ser deg. Ingen lytter”. Skal man ”bli noe”, nytter
det ikke & vaere en i mengden, man ma skape seg et personlig image. Det er ikke langt fra
imaget til merkevaren. Bade merkevarer og identiteter i dag blir iscenesatt pd samme mate,
nemlig som fancy images. Poenget med bade merkevaren og individuelle identiteter er &
differensiere seg fra andre merkevarer og individer, og framsta som enestaende og unik i den

harde konkurransen om oppmerksomhet (Gran 2004).

Likevel handler det ikke om & konstruere en identitet en gang for alle som skal holdes stabil
livet ut. Definisjonen av hva som er ikke meningsfullt stabil over tid. Man ma snarere skape
seg selv pa stadig nye mater for a skille seg ut. Med bakgrunn i dette kan
identitetsproblematikken i dag sies a farst og fremst handle om hvordan unnga fiksering og
det & holde alle muligheter apne. Dette er elementer som kan sies a ligge til grunn for at

mennesker i dag unngar varige forpliktelser og det & bli fastlast (Baumann 2001).

2.2.5 Baumanns metaforer

Med utgangspunkt i at individet i dag ikke gnsker a bli fastbundet, vil jeg se pa Zygmunt
Baumans (2001) metaforer om pilegrimen og hans etterfglgere som han beskriver som
turisten, vagabonden, flangren og spilleren. Pilegrimens mest karakteristiske trekk at hun
eller han har et formal og vandrer til noe. Men uansett hvor de befinner seg, er de ikke der de
gnsker eller drammer om a vere, for det framtidige bestemmelsessted vil hele tiden tone ned
og bagatellisere natidens betydning. Pilegrimen gnsker a alltid kunne se tilbake pa sporene,
samle det til en vei og omtale det som fremskritt og en utvikling mot noe. Pa denne maten vil
de alltid kunne skille mellom det som ligger bak og veien videre fremover. Pilegrimen matte
velge sitt ankomststed tidlig i livet og “spare for framtiden”. For & kunne gjare dette er
pilegrimen avhengig av a se pa verden som stabil, slik at sporene blir merket for godt og
opptegnelsene fra tidligere reiser bli spart og bevart. Pa denne maten gjer
bestemmelsesstedet for livets pilegrimsferd det episodiske om til en kontinuitet. | falge

Bauman (2001), er ikke pilegrimen lenger en passende metafor for mennesker i dag. | dagens
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omskiftelige verden er det riktignok lett & sette fotavtrykk, men det er like lett a viske dem
ut. Den mest fornuftige strategien er derfor a la alt bli kortvarig og ikke satse alt pa en ting
og man ma derfor vokte seg for varige forpliktelser. | stedet for a vie livet sitt til ett kall, slik
som pilegrimen gjer, ma man ha en evne til a raskt forflytte seg dit tingene skjer og vaere
klar til & ta inn over seg erfaringene etter hvert som de kommer. Det er smidighet som
belgnnes og behovstilfredsstillelsen ma ikke bli utsatt. Hva man enn er ute etter, bgr man

prave a skaffe seg det na.

Bauman (2001) bruker turisten, vagabonden, flangren og spilleren i fellesskap som metafor
nar han beskriver mennesker i dag. Her har jeg valgt a bare konsentrere meg om beskrivelser
av vagabonden og turisten. Bauman beskriver vagabonden som en som drar rundt pa mafa
uten & ha noe bestemmelsessted. Hvor lenge vagabonden blir pa hvert sted, er avhengig av
sjenergsiteten til dem han eller hun mgter pa veien og nyheter om eventuelle andre steder
som kan vekke nye forhapninger. En vagabond vil aldri fa ratter noen steder, for minnet om
hans eller hennes ankomst alltid vil veere for ferskt. I likhet med vagabonden er ogsa turisten
pa farten, men der vagabonden reiser rundt pa mafa, forflytter turisten seg med hensikt. Det
er i hvert fall det han eller hun tror. Malet er stadig nye opplevelser og dette farer til en
stadig sgken etter det som er nytt og annerledes. Turisten har i motsetning til vagabonden
alltid sikkerhetsputer og godt merkede rammingsveier. | turistens verden er det fremmede
temmet og skremmer ikke lenger. Opplevelsene kommer i et pakkeopplegg med trygghet.
Og i motsetning til vagabonden har turisten, som en del av trygghetspakken, et hjem. For at
turisten skal kunne nyte opplevelsene ma han eller hun ha et sted a reise til nar det
navaerende eventyret er over eller nar reisen ikke blir like eventyrlig som forventet. For
turisten fremstar verden som vennlig og oppmerksom pa turistens gnsker, skapt for a pirre,

behage og underholde. Den en fullstendig strukturert etter estetiske Kriterier.

2.3 KARRIERE OG KARRIEREUTVIKLING

| forrige kapittel gikk det fram at de unge i dag er subjektivt orienterte nar det gjelder arbeid
og i stor grad velger jobber ut fra personlige formal. Det er ikke den store sammenhengen i
livet de er ute etter, de er opptatt av a gjgre det de synes er best i den situasjonen de befinner
seg i. Dette betyr ogsa at det ikke er de tradisjonelle karriereveier denne generasjonen sgker
(Jensen 2001).
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2.3.1 Det klassiske karrierebegrepet
Karriere har tradisjonelt blitt forstatt som en:

”udvikling — som oftest i ledelsesmessig retning - av en person, - som befinder seg i
arbejdslivet, og som erhverver denne udvikling gennem en raeekke - ofte systematiserede —
aktiviteter, som knytter seg til jobbet eller en form for utdannelsessituasjon (for eksempel et
kursus).” (Holt Larsen 1997:2)

Det som er betegnede for denne forstaelsen av karriereutvikling, er at utviklingen i stor grad
skjer pa virksomhetens initiativ. Det er organisasjonen som setter dagsordenen og det er
primeert til fordel for den at de ansattes karriereutvikling skjer. Det handler om bevegelse i
en organisasjon og hvordan de ansatte skal kunne gjare karriere pa raskest mulig mate. Med
dette som utgangspunkt blir det et bredt fokus pa hvordan organisasjoner skal kunne
sosialisere de ansatte pa en mest mulig effektiv mate (Eriksson 2000). Den primzre
malsetningen ligger i stor grad pa det & skape og utvikle ledelsespotensialer i organisasjonen
som kan brukes nar ledige stillinger skal besettes. Utviklingen forstas derfor som en vertikal
bevegelse i et organisasjonshierarki og karriere som en forutsigbar lineger, aldersbestemt
progresjon, som finner sted innenfor en relativt stabil organisatorisk ramme. | lys av denne
forstaelsen vil det bare vere en liten andel ansatte som vil gjgre karriere, det vil si ha suksess
og "komme til topps” i organisasjonen (Holt Larsen 1997).

2.3.2 En nyere forstaelse for karrie og karriereutvikling

For post-1970 generasjonen har forstaelsen for karriere forandret seg (Dwyer og Wyn 2001).
| dagens arbeidsmarked er den tradisjonelle, hierarkiske og ledelsesmessige karriere pa retur
(Hillestad, Holt Larsen og Nordhaug 2004). Pa 1990- tallet utviklet fokuset seg mer i retning
av karriere som et nytt prosjekt for jegets selvkontroll (Grey 1994). Det handler ikke lenger
om a klatre i en strukturert modell og karrieren betraktes ikke lenger som forutsigbar og
lineser. Fokuset er i stedet pa en fleksibel karriere der hovedvekten legges pa menneskers
muligheter for utvikling, utrykking og skaping av seg selv. Det handler om & hele tiden bli
mer, bedre og annerledes, i dette ligger det en mulighet for & gjenoppfinne seg selv.

Karriereutvikling blir avhengig av personlige valg og livsstil, noe som innebarer at det ogsa
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blir den enkeltes ansvar a lykkes i dette prosjektet (Fournier 1998 i Eriksson 2000). Pa denne

maten styres karriereutviklingen av personen selv og ikke av virksomheten.

I 1996 ga Arthur & Rosseau ut boken ”The Boundaryless Career”. Med begrepet grenselgs
karriere”, presenterer de en ny tilnerming til karrierebegrepet. Grenselgs karriere, i
motsetning til organisasjonell karriere, utvider karrierebegrepet og skiller seg fra den
tradisjonelle forstaelsen ved a se pa karriere som en bevegelse i hvilken som helt retning,
vertikalt som horisontalt. Dette begrepet avgrenser heller ikke karriere til & gjelde innenfor
en organisasjon, men ser pa karriere pa tvers av organisasjoner. Med de nyere tids endringer
i arbeidslivet er det mer aktuelt & forsta karriere som utvikling av en persons evner,
muligheter for & leere og identitet, fremfor & betrakte karriere som en uavbrutt, spesialisert og
hierarkisk utvikling (Hall og Mirvis 1996). Malet er ikke ngdvendigvis a bli leder, men &
oppna en bredspektret utvikling som er tilpasset den enkelte. Karrierebegrepet blir pd denne
maten derfor aktuelt for alle ansatte, og ikke bare for en liten elite i organisasjonen. Det er
den kognitive prosessen der hver enkelt skaper mening i forhold til den organisatoriske
sammenhengen som er det viktigste, ikke synlige og konstaterbare objektive fakta.
Karriereutvikling kan heller ikke bare avgrenses til arbeidslivet, men ogsa ga pa tvers av de
ulike livssfeerer i en persons liv (Holt Larsen 1997). Poenget er hvilke erfaringer
arbeidstakeren gjar seg, ikke hvilke posisjoner man har innehatt. Karriereutvikling blir
derfor betraktet som faglig og personlig utvikling, der arbeidstakerens fokus blir & komme i
posisjoner der han eller hun kan fa interessante arbeidsoppgaver, heller enn & komme pa et
stadig hayere hierarkisk niva (Arthur & Rosseau 1996). For de yngre generasjoner er det
derfor jobber med store faglige og personlig utviklingsmuligheter som fremstar som de mest
attraktive i dagens arbeidsmarked. Det som fremstar som det viktigste kriteriet for de unge i

dag, er derfor a fa store potensielle leeringsmuligheter i jobben.

2.3.3 Bedriftstilhgrighet eller tilhgrighet til egen karriere?

I arbeidsmarkedet i dag er det en tendens til Igsere tilknytning mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker enn det som var vanlig tidligere. Som nevnt ovenfor er ikke arbeidstakere lenger
garantert en livslang ansettelse innenfor én og samme organisasjon, og mange gnsker det
heller ikke. Konsekvensen blir at den enkelte i starre grad ma ta ansvar for seg selv og sin

egen karriere. Tidligere var det mye fokus pa den ansattes utvikling av en sterk
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bedriftstilhgrighet til organisasjonen. Det ble derfor lagt stor vekt pa den ansattes
sosialiseringsprosesser. Det hersket bred enighet om at bedriftstilhgrighet var noe positivt og
det ble sett pa som en viktig forutsetning for organisasjonens prestasjoner (Danielsen,
Nordvik og Saksvik 2003). Bedriftstilhgrighet kan defineres som “den relative styrken pa et
individs identifisering med og involvering i en organisasjon” (Mowday, Porter og Steers
1982:27 i Danielsen, Nordvik og Saksvik). De siste arene har den tradisjonelle forstaelsen og
betydningen av tilhgrighet forandret seg. | dagens individualiserte arbeidsliv kan ikke
organisasjoner lenger forvente at arbeidstakeren har en tradisjonell form for
bedriftstilhgrighet. En rekke nyere studier viser at det heller ikke ngdvendigvis er
formalstjenelig, verken for arbeidstakeren eller organisasjonen med en slik form for
tilhgrighet. Fokuset rettes i stedet mot individenes tilhgrighet til egen karriere eller

arbeidsoppgavene i seg selv (Danielsen, Nordvik og Saksvik 2003).

Pa bakgrunn av denne fremstillingen kan det stilles sparsmal om arbeidstakernes lojalitet til
organisasjonen har forvitret. Hillestad (2001) mener at selv om dagens arbeidstakere er mer
mobile og skifter jobb hyppigere enn far, betyr ikke dette ngdvendigvis at de er mindre lojale
til organisasjonen enn for. Tvert imot bekrefter undersgkelser at medarbeiderne er lojale og
gir mye av sin tid og oppmerksombhet til arbeidsgiver sa lenge de er ansatt der. Fordi de gir
mye krever de ogsa mye tilbake, men sa lenge organisasjonen legger til rette for at
arbeidstakeren far interessante og meningsfulle arbeidsoppgaver som kan vaere med pa a
utvikle dem videre, vil ogsa arbeidstakeren veere lojal. Arbeidstakerens tilhgrighet har altsa
dreiet seg fra organisasjonen og til den enkelte arbeidstakers karriere, noe som ogsa kan sees
i sammenheng med den nyere forstaelse for karriere som ble presentert i forrige kapittel.
Karrieretilhgrighet kan defineres som ens holdning til ens arbeid, inklusive et yrke eller
profesjon (Blau 1989:88)” (/i Danielsen, Nordvik og Saksvik 2003:129). Arbeidstakerne
opplever med andre ord tilhgrighet til egne evner, mal, interesser og tilknytninger, heller enn
tilhgrighet til en spesifikk organisasjon. Pa den andre siden lover de ferreste organisasjoner
livslang ansettelse, men satser heller pa a tilby gode utviklingsmuligheter i jobben. P4 mange
mater fremstar mulighetene for egenutvikling, som de nye generasjoners krav til arbeidslivet
(Maccoby 1989). I lys av dette fremstar arbeidsoppgavenes karakter og tilrettelegging av
arbeidsmilje som viktige elementer som organisasjoner ma ta hensyn hvis de gnsker a

beholde de ansatte. Dette vil jeg se naermere pa i kapittel 2.4.5.
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2.4 PERSPEKTIVER PA L/ERING OG LARINGSMILIZ

Store deler av traineenes laering foregar gjennom deltakelse i praksis i de ulike avdelingene
de er utplassert i gjennom traineeperioden. Med utgangspunkt i et situert perspektiv pa
leering, der fokuset nettopp er pa leering gjennom deltakelse i praksis, presenteres sentrale
begreper som videre skal brukes i analysen av det empiriske materialet. VVidere presenteres
en teori som har utgangspunkt i hvordan arbeidssituasjonen kan tilrettelegges best mulig for

de ansatte.

De ulike perspektivene kan til en viss grad sta i et indre motsetningsforhold til hverandre. |
denne oppgaven velger jeg a bruke en utfyllende strategi (se kapittel 2), og bruker derfor
elementer fra de ulike teoriene til a fylle ut og skape et grunnlag for drgftning av empirien.

Intensjonen her er ikke & sette teoriene opp mot hverandre.

2.4.1 Leering gjennom praksis i et fellesskap

Representanter for en sosiokulturell tilnerming til leering betrakter kunnskap som sosialt og
kulturelt konstruert. Med det menes at kunnskap endres og vedlikeholdes i en historisk,
kulturell og sosial sammenheng gjennom samhandling mellom individer (Wertsch 1991).
Lave & Wengers (2003) situerte perspektiv pa leering bygger i stor grad pa et sosiokulturelt
perspektiv. Innenfor dette perspektivet betraktes ikke kunnskap som noe som finnes inne i
hodene pa det enkelte individ, og lering er ikke et sparsmal om kunnskapsoverfaring,
tilpasning og internalisering. Kunnskap blir sett pa som kontekstbundet og laering innebarer
at individer gjennom aktiv deltakelse i praksisfellesskap ("communities of practice), tilegner
seg den kultur og de handlingsmgnstrene som kjennetegner praksisfellesskapet (Ellstrom
1996). Praksisfellesskap bestar av grupper og mennesker som er uformelt bundet sammen,
men som har en felles forstaelse og engasjement for en bestemt oppgave. Det er altsa ikke
bare en samling individer som tilfeldigvis er i interaksjon med hverandre (Wenger 2004).
Praksisfelleskaper finnes overalt og er en del av hverdagslivet. Praksisfellesskap kan

defineres som:

”en gruppe relationer mellem personer, verksomhed og verden, over tid og i relation til andre

tangenrende og overlappende praksisfallesskaber...Ordet faellesskap betyder heller ikke
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ngdvendigvis samtidig tilstedeveerelse, en veldefineret, identificerbar gruppe eller socialt
synlige grenser. Men det betyder deltakelse i et virksomhetssystem, hvor deltakerne har en
feelles forstaelse af, hvad de laver, og hvad det betyder i deres liv og for deres fellesskaber.”
(Lave og Wenger 2003:83)

Innenfor et situert perspektiv pa lering, er praksisfellesskap den egentlige betingelsen for
eksistensen av kunnskap. Blant annet fordi det gir en fortolkende statte som er ngdvendig for
a forsta kunnskapens arv. Praksisfellesskapene er altsd komplekse sosiale systemer som hver
deltaker ma finne sin spesielle plass i, og hvor man gjennom deltakelse kan utvikle sin unike
identitet. Wenger (2004) peker pa at det verken er individet i seg selv eller fellesskapet som
sosial enhet som er gjenstand for fokus her. Det interessante fokuset er det som skjer mellom
deltakerne i et praksisfellesskap, hva som er felles og leert for deltakerne i

praksisfellesskapet. Det er dette som i neste omgang skaper struktur og innhold i praksis.

2.4.2 Nykommeres leereprosesser

For & beskrive hvordan en nykommer i et praksisfellesskap lerer, introduserer Lave &
Wenger (2003) begrepet legitim perifer deltakelse. Deltakelsens perifere karakter fremstar
som et positivt og dynamisk trekk som setter sgkelyset pa prosessen der nykommeren
gradvis utvikler seg mot a bli et fullverdig medlem av praksisfellesskapet. Leering blir
betraktet som en kultiveringsprosess, hvor den lerende utvikler sin identitet i takt med at han
eller hun far mulighet til ta del i stadig mer komplekse aktiviteter, gjgre nye oppgaver eller
oppna ny forstaelse innenfor praksisfellesskapet. Leering i praksisfellesskap handler derfor
om en endring i relasjonen mellom den leerende og praksisfellesskapet, om utvikling av
kunnskap, ferdigheter og en profesjonell identitet (Akre & Ludvigsen 1998). Pa denne maten
blir lering betraktet som stigende deltakelse i praksisfellesskapet og ikke bare internalisering
av kunnskaper og ferdigheter. Leeringen muliggjeres ved at aktivitetene er synlige og ved at

det gis adgang til & delta og handle i viktige praksissituasjoner (Kvale og Nielsen 1999).

2.4.3 Adgang til leering

| et praksisfellesskap avhenger lzring av det & fa adgang ("access”) til leeresituasjoner (Lave

og Wenger 2003). Med det menes hvilke av de daglige aktivitetene nykommeren far



24

mulighet til & delta i. Bade adgang til praksis og informasjon er viktig. Adgang til slike
situasjoner vil fremme laeringen, mens utestenging vil hemme mulighetene til & kunne bli en
fullverdig deltaker i praksisfellesskapet (Akre og Ludvigsen 1999). Adgang kan gis bade
gjennom formelle organisatoriske strukturer og gjennom uformelle interpersonlige
relasjoner. Selv om personer pa samme niva i prinsippet skal fa lik adgang vil i praksis de
uformelle relasjonene mellom nykommeren og andre deltakere i praksisfellesskapet veere
med pa a pavike den reelle adgangen de oppnar. Mulighet for adgang kan derfor variere i
stor grad fra person til person innenfor det samme fellesskapet (Akre & Ludvigsen 1999).
Kommer nykommeren i en posisjon uten adgang til relevante leeringssituasjoner, vil han eller
hun kunne risikere a havne i en marginalisert posisjon, noe som begrenser mulighetene til

deltakelse i praksisfellesskapet (Wenger 2004).

To faktorer som i stor grad er med pa a regulere graden av adgang er fellesskapets invitasjon
og nykommerens initiativ. Dette er komponenter i det komplekse sosiale samspillet som
finner sted i de uformelle relasjonene i praksisfellesskapet. En invitasjon fra ett av
medlemmene, for eksempel lederen, kan gi den leerende adgang til sentrale sider ved praksis
som nykommeren ellers ikke ville fatt tilgang til. Tilgangen utgjgr pa mange mater en
mulighetssone for nykommeren, men den leerende ma ogsa i stor grad selv vaere aktiv, se
mulighetene og ta initiativ til a veere med pa ulike faglige gjeremal for at gode
leeringssituasjoner skal kunne oppsta. Lederens betydning er derfor ofte stor nar det gjelder a
skape adgang for nykommere i praksisfellesskapet (Akre & Ludvigsen 1999). Lederens
posisjon i praksisfellesskapet kan pa denne maten spille en avgjgrende rolle for
nykommerens muligheter til adgang (Wenger 2004). Pa bakgrunn av dette argumenterer
Akre & Ludvigsen (1999) for at det er viktig at leder og den nyansatte kommer godt overens
for at det sosiale samspillet mellom invitasjon og initiativ skal fungere godt slik at
leeringsresultatet blir best mulig. En darlig relasjon kan resultere i at potensialene for leering
ikke blir godt nok utnyttet.

2.4.4 Synliggjering av praksis

Det er viktig at det gis adgang pa en mate som kan gi mening for nykommeren. Opphold pa
steder der praksis er synlig er derfor av stor betydning. Den leerende ma fa innsikt i hvordan

oppgaver utfares og ha mulighet til & dele erfaringer og problemlgsning med andre (Kvale og
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Nielsen 1999). Laringsaktivitetene ma derfor veere organisert pa en mate slik at de har stor
grad av gjennomsiktighet ("transparens”) (Lave & Wenger 2003). Pa denne maten blir ogsa
meningen i praksisfellesskapets aktiviteter synliggjort for nykommeren. Gjennom a delta i
leeringssituasjoner som fremstar som meningsfulle, blir fellesskapets meningsstrukturer mer
tilgjengelige for dem som gnsker a bli en del av fellesskapet. Akre og Ludvigsen (1999) ser i
denne sammenhengen pa ansvar som et viktig moment. De har gjennomfart en studie av
legers leringsbaner og hevder at leger motiveres til a trekke leerdom av det se ser og gjer,
fordi om kort tid vet at de selv kommer til & sta med ansvaret. Ut fra dette konstaterer Akre
og Ludvigsen (1999) at naerhet og ansvarlighet er faktorer som gker den lerendes motivasjon

og derigjennom gnsket om & oppna starre transparens i situasjonen.

2.4.5 Tilrettelegging av den leerendes arbeidssituasjon

Det at arbeidsoppgavene nykommeren utfgrer er meningsfulle for den enkelte fremstar som
viktig. Pa denne maten far hun eller han brukt og videreutviklet den kompetansen de besitter
(Hillestad, Larsen og Nordhaug 2004).

Framfor a diskutere tiltak for motivasjon av den enkelte ansatte gnsker jeg a rette fokus mot
tilrettelegging av arbeidssituasjonen deres. Tilrettelegging dreier seg om & gjere noe med
arbeidssituasjonen til de ansatte, og dette er ikke det samme som & motivere dem.
Motivasjon impliserer at det skjer noe med de involverte personene, mens tilrettelegging gar
pa vilkarene de arbeider under, og er sarlig knyttet til oppgavene man utfarer (Nylehn
1997).

Hackman og Oldham (1980) har utarbeidet en modell som baseres pa psykologiske
jobbkrav. Modellen tar for seg hvordan arbeidstakeres indre motivasjon avhenger av
samspillet mellom arbeidsinnhold, individuelle bakgrunnsfaktorer og individenes opplevelse
av arbeidet. En av hovedantagelsene i modellen er at arbeidstakernes motivasjon i stor grad

er avhengig av arbeidsoppgavens karakter (Ellstrom 1996).

| felge modellen er individenes motivasjon for a arbeide og leere nart koblet sammen med en
opplevelse av arbeidet som meningsfullt, opplevelsen av & ha personlig ansvar for det
resultatet som oppnas og kunnskap om resultatene av arbeidsoppgavene. Videre pekes det pa

en rekke sentrale faktorer ma vaere til stede for at arbeidet skal kunne oppleves som
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motiverende. For det farste ma arbeidsoppgavene vere varierte og utfordrende. P& denne
maten far man ta i bruk sine ulike kompetanser og utvikle dem videre. Videre bar det vaere
helhetlig struktur i arbeidsoppgavene slik at de kan utfares fra begynnelse og til slutt med et
synlig resultat. Arbeidet bar ogsa ha en praktisk betydning i den forstand at man opplever at
det pa en eller annen mate pavirker andre mennesker. Dette er momenter som er med pa a
gjare arbeidsoppgavene meningsfulle for individet. Videre peker de pa at oppgavene ma ha
stort handlingsrom, slik at individene opplever at de selv kan vaere med pa & utformingen av
dem. Da vil den ansatte i starre grad ogsa oppleve seg selv som en aktgr som er ansvarlig for
oppgavens resultater. Tilbakemelding i form av informasjon om arbeidets resultat i etterkant
er ogsa viktig. Her er det den tilbakemeldingen som ligger innebygd i selve
arbeidsaktiviteten det pekes pa, ikke det at en leder eller lignende gir tilbakemelding. Et
eksempel er nar en lege ser at pasienten blir frisk etter behandling (Hackman og Oldham
1980).

2.5 LEDELSE

Arbeidslivet har de siste tidrene veert preget av kontinuerlige endingsprosesser. Dette har
blant annet fort til at lederrollen har blitt gjenstand for store forandringer. Som beskrevet
ovenfor kjennetegnes den nye generasjon arbeidstakere av at de er endringsvillige, vil
realisere seg selv og forkaster gamle autoriteter og andre etablerte *sannheter’ (Hillestad
2002). Med dette som utgangspunkt ser man at mange ledere i dag har forlatt organisator- og
kontrollgrrollen og fungerer i gkende grad som en autoritet som tilrettelegger og gir
tilbakemelding pa arbeidsoppgaver (Sollie 1997).

2.5.1 Autoritetstyper

Max Weber (1990), har gjort en inndeling av ulike typer autoritet ved a se pa grunnlaget for
a akseptere en leder. Han betrakter autoritet som makt som blir ansett for & veere berettiget.
Begrepet viser altsa ikke til styring mot andres vilje, men til det forhold at man lar seg styre.
Weber beskriver tre typer legitim autoritet. Den ene betegnet han som tradisjonell autoritet,
som betegnes av at man lar seg styre av andre pa grunnlag av gamle skikker og

handlingsmegnstre. Autoriteten blir legitimert ved a for eksempel vise til at det er slik man
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alltid har gjort det. Den andre typen autoritet er den legalt-rasjonelle eller byrakratiske
autoritet, hvor styringen blir akseptert pa et rasjonelt grunnlag. Her er autoriteten basert pa et
formelt lovgrunnlag. Man lar seg ikke styre av fgleleser og gammel vane, men pa bakgrunn
av en rasjonell vurdering hvor autoriteten betraktes som hensiktsmessig. Den tredje typen
autoritet er karismatisk autoritet. Den bygger til forskjell fra de to foregaende, pa lederens
personlige egenskaper. Autoriteten godtas pa grunn av den innflytelsen hans eller hennes
personlighet har, og som de som blir ledet ogsa identifiserer seg med (Etzioni 1984, Moe
1995). | falge mange sosiologer bar profesjonell autoritet fayes til som en fjerde type
autoritet til Webers inndeling. Denne formen for autoritet baserer seg pa vitenskapelig
kunnskap og er koplet til det moderne, komplekse, hgyteknologiske samfunnet der eksperter

og sakkyndige inntar ngkkelposisjonene (Kornes, Andersen og Brante 1997).

Hillestad (2002) hevder at verken den tradisjonelle eller den legal-rasjonell autoriteten
aksepteres av de unge i dag. De farreste vil godta og gjere ting pa bestemte mater bare fordi
det alltid har blitt gjort slik og en sentralisert styringsform vil komme til kort. | stedet flates
hierarkiene ut og rigid regelstyring byttes ut med delegering av myndighet. Man gnsker ikke
ledere som fremstar som oppsynsmenn og kontrollgrer, men proaktive og inspirerende ledere
som fungerer som coacher og som gir systematisk tilbakemelding pa bade positive og
negative sider ved arbeidet som utfgres. Lederens autoritet forankres i starre grad i lederens
personlige egenskaper. Ledernes karisma og erfaring blir derfor viktigere enn stillingstittel
og tradisjon. Samtidig stilles det krav om at lederen har kompetanse innenfor aktuelle
fagomrader (Colbjagrnsen 2002). Sett i lys av Webers autoritetsbegreper kan det derfor
antydes at arbeidstakere i dag i starre grad aksepterer ledere i form av deres karismatiske og

profesjonelle autoritet.

2.5.2 Tilbakemelding

| falge Nylehn (1997) er ikke givende arbeid nok. Arbeidstakeren trenger ogsa a bli sett,
kjenne omsorg og interesse fra andre. Spesielt den farste tiden pa en ny arbeidsplass er
tilbakemelding viktig. Mange unge arbeidstakere gnsker en coachpreget ledelse. Hovedmalet
med coaching er a gi assistanse til individets muligheter for a hjelpe seg selv. Coaching kan
pa denne maten defineres som en prosess for frigjering og utvikling av individet (Jacobsen

2003). | denne sammenhengen er det interessant a se pa Vygotskys begrep om “sonen for
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den narmeste utvikling”. Vygotsky betegner denne sonen som diskrepansen mellom den
leerendes aktuelle utviklingsniva, det han eller hun kan gjare selvstendig, og det potensielle
utviklingsnivaet som kan naes i samarbeid med en mer kompetent annen i en
problemlgsningssituasjon (Braten 1996). En slutning som kan trekkes fra dette er at lederen
har en spesielt viktig funksjon for den ansatte gjennom den farste tiden i organisasjonen,
men kan trekke seg gradvis ut etter hvert som arbeidstakeren blir tryggere i

arbeidssituasjonen.

2.6 OPPSUMMERING

Innledningsvis i teorikapittelet beskrev jeg hvordan jeg har valgt a bruke flere ulike
teorietiske perspektiver for a belyse problemstillingene som ligger til grunn for denne
oppgaven. Enkelte av teoriene kan til en viss grad betraktes som mostridende, men siden
siktemalet er a fange en bred forstaelse for problemstillingene, har konsekvens i teorien ikke

veert av overordnet betydning i denne sammenhengen.

| kapittel 2.1 ble perspektiver pa traineer og traineeprogram presentert. Traineeprogram ble
beskrevet som en organisasjonsoppskrift. Med dette som utgangspunkt kan
traineeprogrammers livssyklus forstas ut fra to ulike teoretiske tilneerminger innenfor
organisasjonsteorien, henholdsvis verktayperspektivet og symbolperspektivet. Disse
perspektivene vil innebzre en ulik tilneerming i diskusjonen om traineeprogrammers
betydning for organisasjonen. Jeg beskrev ogsa kort hvordan perspektivet kan benyttes pa
individniva, for a kunne si noe om traineenes oppfattninger rundt det a veere trainee. Et
sentralt fokus i analysen vil vare i hvilken grad det er traineeprogrammets nyttefunksjon

eller symbolske betydning som fremstar som viktigst for traineene (se kapittel 6.1.6).

| kapittel 2.1.2 ble det redegjort for traineebegrepet og hva det innebeerer a veere deltaker i et
traineeprogram. Videre gikk det frem at traineene i stor grad utvikler intraorganisastorisk
kompetanse gjennom traineeperioden. Tilslutt i kapittel 2.1 ble traineeprogrammers
utbredelse i Norge beskrevet. Det gikk frem at trenden startet i USA, ble adoptert inn i starre
norske konsern og har deretter hatt en kraftig spredning ogsa i mindre organisasjoner de siste

arene.
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For & legge til rette for en diskusjon av traineers orienteringer til arbeid og karriere,
presenterte jeg i kapittel 2.2 Thomas Ziehes (1989,1994) analyse av samfunnstendenser i dag
og hvordan de unge orienterer seg som reaksjon pa de gkte endringene i menneskers
livssverden. Det ble videre lagt vekt pa at det enkelte individ er avhengig av a skape seg selv
og at det stilles krav om & fremsta som unik. For & kunne utdype en forstaelse av traineenes
orienteringer i analysekapittelet, ble Baumanns metaforer om pilegrimen og hans etterfalgere

presentert.

Det fremstar ikke som noe mal a konstruere en identitet en gang for alle som skal holdes
stabil livet ut. De unge er opptatt av det som gir dem mening i gyeblikket. Dette far ogsa
konsekvenser for deres tenkning rundt karrierebegrepet. | kapittel 2.3 ble det redegjort for
det klassiske og et nyere perspektiv pa karriere og karriereutvikling. Det klassiske
karrierebegrepet inneberer at den ansattes utvikling skal skje pa virksomhetens initiativ og at
utvikling forstas som vertikal stigning i organisasjonen. Nyere forstaelse for karriere og
karriereutvikling setter i starre grad individet i sentrum og innebeerer i starre grad bade
horisontal og vertikal utvikling. Dette er viktige forskjeller som kan vaere med pa a avdekke
eventuelle forskjeller mellom traineenes og konsernenes forstaelse av karriere. Videre
skisseres det hvordan ansatte i dag vanligvis har en lgsere tilknyting til arbeidsgiver enn det
som var vanlig tidligere og at arbeidstakere i dag i starre grad utvikler tilhgrighet til egen

karriere.

| kapittel 2.4 ble perspektiver pa lzering og leringsmiljg presentert. | denne sammenhengen
blir situert leeringsteori beskrevet som et perspektiv pa leering. Med tanke pa at traineene
leerer gjennom deltakelse i de ulike avdelingene, kan dette veere et sentralt perspektiv for a
analysere traineenes laereprosesser. Med utgangspunkt i Hackman og Oldham (1980),
skisseres videre faktorer som bgr taes hensyn til i tilrettelegging av arbeidstakeres
arbeidssituasjon. Videre beskrives ulike former for ledelse ved a ta utgangspunkt i Webers
autoritetstyper. Tilslutt i kapittelet blir coaching fremstilt som en attraktiv ledelsesform blant

unge i dag.

Et viktig moment er at de ulike teoriene bidrar til ulike fokus. Teoriene vil bli tatt med videre
i denne oppgaven for a presentere og tolke datamaterialet, og i neste omgang analysere og
drgfte problemstillingene.
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3. METODE

Steinar Kvale hevder at den opprinnelige betydningen av ordet metode er et veivalg som
farer til malet” (Kvale 2001:20). Metodisk tilnzerming er derfor knyttet til hva en forsker
gnsker a finne ut, den vei han eller hun velger og de valg som tas underveis i prosessen.
Metodevalgene er avgjgrende for hvilke slutninger forskeren ender opp med. Det er derfor
viktig & redegjgre og dokumentere metodevalgene, slik at andre ogsa kan danne seg et bilde
av premissene og forutsetningene som ligger til grunn for arbeidet. P4 denne maten kan
forhapentligvis gyldigheten av de resultatene forskeren kommer frem til bedres og det kan
apnes for en diskusjon om bruken av datamaterialet.

Etter & ha fastlagt temaomradet og problemstillingene for oppgaven, matte jeg avgjere
hvilken metodisk tilnaerming og hvilke redskap og grep som ville egne seg best til & belyse
problemstillingene. Hensikten med dette kapittelet er a synliggjere forskningsprosessen og
begrunne de metodiske valgene jeg har gjort underveis. Gjennom en detaljert beskrivelse av
undersakelsesforlapet, gnsker jeg a synliggjere forskningsprosessen for a sikre arbeidets

palitelighet.

3.1 BEGRUNNELSE FOR VALG AV KVALITATIV
METODE

Hovedintensjonen med oppgaven er & finne ut noe om hvordan traineer orienterer seg i
forhold til arbeid og karriere og hvordan de i neste omgang betrakter traineeprogram som en
karrierevei. | denne sammenhengen var jeg ute etter traineenes egne betraktninger og

historier som kunne vaere med pa a illustrere deres opplevelser, holdninger og falelser.

Det skilles ofte mellom kvalitative og kvantitative metoder i metodelitteraturen. Mens de
kvantitative tilnermingene gir oversikt over utbredelse og tall, gir de kvalitative innsikt, ved
at de sgker a ga i dybden og vektlegge betydning (Thagaard 1998). | denne oppgaven er ikke
en kvantitativ tilneerming med tallmessig informasjon om sammenhenger mellom ulike
variabler hensiktsmessig a bruke. Ved & bruke kvalitativ metode kan man narme seg
aktarenes egne virkelighetsoppfatninger, deres motiver og tenkemater (Repstad 1993). En
kvalitativ metode synes derfor hensiktsmessig med tanke pa problemstillingene som ligger
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til grunn for oppgaven. Ved a foreta en kvantitativ undersgkelse blant et sterre utvalg av
populasjonen, ville muligens empirien fatt starre tyngde og muligheten for & generalisere
ville muligens veert starre, men det er ikke dette som er det primaere fokus i denne

sammenhengen.

3.1.1 Systematikk og innlevelse

Innefor kvalitative metoder er det vanlig a skille mellom en eksplorerende tilnaerming og en
konfirmerende tilneerming, begreper som henholdsvis kan sees i sammenheng med
henholdsvis innlevelse og systematikk (Thagaard 1998:15). Innenfor den eksplorerende
tilnsermingen er tanken a oppna forstaelse for situasjonen informantene uttaler seg om, for a
utvikle teorietiske perspektiver som er relevante i forhold til informantenes situasjon.
Hensikten er a utforske et felt som det er lite kunnskap om fra far. En konfirmerende
tilngerming representerer et mer strukturert opplegg hvor forskeren arbeider ut fra definerte
problemstillinger og innsamlingen av data og analyseopplegget defineres i forhold til
problemstillingen. Formalet med en slik tilneerming kan bade vaere a utvikle nye teoretiske
perspektiver eller & videreutvikle etablert teori. Studier av denne typen kan knyttes til en
systematisk tilnserming. Systematikk er viktig for 8 komme frem til data som er relevante og

behandle dataene pa en mate som gir oversikt og mening (Thagaard 1998).

I denne oppgaven balanserer jeg mellom en eksplorerende og en konfirmerende tilnaerming.
Det konfirmerende perspektivet kommer til uttrykk gjennom det teoretiske utgangspunkt for
oppgaven, som er basert pa flere ulike teoretiske tilnaerminger og som gir retning til for hva
jeg saker etter. Videre sgker jeg a integrere det eksplorerende perspektivet ved a veaere apen

for at empirien er med pa a utvikle nye momenter og perspektiver i analysen.

3.1.2 Det kvalitative forskningsintervjuet

| forhold til problemstillingene fremstar kvalitative intervjuer som en hensiktsmessig metode

for & nserme meg informantenes forstaelse av arbeid, karriere og det & veere trainee.

Kvale (2001:21) beskriver det kvalitative forskningsintervju som et intervju som har som
mal & innhente beskrivelser av den intervjuedes livsverden, med henblikk pa fortolkning av

de beskrevne fenomenene”. Det kvalitative intervjuet tar utgangspunkt i samtalen og
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forsgker a forsta verden fra informantens side, fa frem betydningen av deres erfaringer og
avdekke deres opplevelse av verden (Fog 1994 i Holter og Kalleberg 1996). Intervjuet setter
dem som blir intervjuet i stand til & fortelle med egne ord om sin situasjon og sine

perspektiver (Kvale 2001).

3.2 PLANLEGGING OG GJENNOMFZRING AV
DATAINNSAMLING

3.2.1 Bakgrunnskunnskap og tilgang til feltet

I 2002 ledet jeg et arrangement i regi av "Pedagoger i arbeidslivet” i 2002 og i denne
forbindelse kom jeg i kontakt med Unn Sollie, som var pedagog og ansatt i Administrativt
Forskningsfond (AFF). I 2003 kontaktet jeg henne igjen og hun ble min veileder pa
hovedoppgaven. Hun har gjennom sitt virke i AFF veert mye i kontakt med unge mennesker i
arbeidslivet, blant annet gjennom at hun har hatt en aktiv rolle i forbindelse med bade
evalueringer og radgiving i tilknytning til ulike mentor- og traineeprogrammer innenfor flere
starre konsern i Norge. Utgangspunktet for denne undersgkelsen var a undersgke unge og
dyktige nyansattes orienteringer til arbeid og karriere. | samarbeid med Sollie bestemte jeg
meg for & intervjue traineer. De er unge, nyansatte og har veert gjennom en omfattende
utvelgelsesprosess. Datamaterialet ble til gjennom intervjuer av traineer og tidligere traineer
i Storebrand, Elkem og Schibsted varen 2003.

I tillegg til intervjuene baseres datamaterialet pa informasjon fra personer jeg har veert i

kontakt med, enten pa telefon eller mgter, og webadresser (se vedlegg 3 og 4).

3.2.2 Valg av informanter

For a fa frem data som kunne vare interessant for oppgaven, gnsket jeg a intervjue bade
naveerende traineer og tidligere traineer i tre norske konsern innenfor ulike bransjer.
Gjennom intervijuer ville jeg bade kunne fa tilgang til traineenes livsverden og til eventuelle
refleksjoner de tidligere traineene hadde over traineeperioden. Etter & ha vert i kontakt med
flere konsern som har traineeprogram falt valget pa traineer fra tre etablerte

traineeprogrammer innenfor ulike bransjer i Norge, henholdsvis industribedriften Elkem,
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mediebedriften Schibsted og Storebrand som opererer innenfor bank og finans. Jeg gnsket en
viss bredde i hvilken bransje, blant annet for & fa muligheten til & belyse eventuelle
forskjeller forskjell mellom traineene i de ulike konsernene. Videre fremsto det som relevant

at traineeprogrammene hadde noenlunde samme struktur og opplegg.

Jeg henvendte meg til traineeledelsen i hvert konsern, informerte dem kort om opplegget og
gav dem en oversikt over hvilke kriterier jeg stilte til informantene. For det farste gnsket jeg
a intervjue seks personer innenfor hvert konsern, henholdsvis tre navaerende traineer og tre
tidligere traineer. Informantene burde ha ulik utdannelse og det burde helst veere en jevn
kjgnnsfordeling. Traineekoordinatoren i hvert konsern plukket deretter ut informanter som
matchet mine Kriterier. Jeg intervjuet til sammen sytten informanter. Tre traineer og tre
tidligere traineer i hver bedrift, unntatt i Schibsted, hvor jeg intervjuet tre traineer, men bare

to tidligere traineer.

Det at jeg ikke plukket ut informantene selv, kan betraktes som en svakhet ved
undersgkelsen. Det at organisasjonen selv bestemte hvem jeg fikk intervjue kan ha resultert i
at de har valgt ut de beste talergrene for organisasjonen. | etterkant ser jeg at det ogsa kunne
vaert hensiktsmessig & intervjue noen traineer som hadde sluttet underveis i programmet. Pa
denne maten hadde det vert lettere a fange opp eventuelle negative ytringer rundt det a veere
trainee. Det kunne ogsa vert interessant a intervjue traineenes ledere for & avkrefte eller
bekrefte traineenes fortellinger om seg selv. Men med tanke pa oppgavens omfang, lot dette

seg ikke gjere innenfor tidsrammen jeg hadde til radighet.

3.2.3 Utforming av intervjuguide

Far jeg startet pa intervjurunden, gjennomfarte jeg en pilotundersgkelse hvor jeg intervjuet
atte personer som ikke var traineer, men som var relativt nyutdannede og arbeidet innenfor
forskjellige omrader i arbeidslivet. Hensikten med disse intervjuene var blant annet a fa
innspill til relevante tema til intervjuguiden. Pa forhand hadde jeg utarbeidet en midlertidig
intervjuguide, og intervjuobjektene gav meg tilbakemelding og innspill pa valg av sparsmal.
Jeg fikk ogsa trening i & intervjue slik at jeg falte meg komfortabel nar jeg skulle i gang med

de ordinare intervjuene.
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Med bakgrunn i teoretiske perspektiver, den kunnskapen som jeg tilegnet meg i pilotstudien
og annen relevant informasjon om feltet som jeg blant annet samlet inn gjennom mgter og
samtaler med forskjellige personer (se vedlegg 3), utarbeidet jeg en intervjuguide som
inneholdt de aspektene som jeg gnsket & fa mer informasjon om i henhold til
problemstillingene. I det kvalitative intervjuet brukes ikke standardiserte spgrreskjema. Dette
har blant annet sammenheng med at det ikke er gnskelig med for sterk grad av styring fra
forskerens side (Holme og Solvang 1996). Jeg valgte derfor & bruke en halvstrukturert
intervjuform. Denne intervjuformen har en rekke temaer som skal dekkes og forslag til
spgrsmal, samtidig som det er apent for forandringer underveis, for eksempel pa endring av
rekkefalgen pa spgrsmalene eller spgrsmalsformen. Pa denne maten blir det lettere a folge
opp svarene og historiene man far av informanten (Kvale 2001). Intervjuguiden var derfor
ment som et utgangspunkt for en dialog og jeg gnsket a legge det opp slik at jeg kom innom
alle sentrale temaer der det falt seg naturlig. Jeg ensket a skape en god samtale med
utgangspunkt i aktuelle tema og oppmuntre informantene til & utdype og begrunne svarene.

3.2.4 Gjennomfgring av intervjuene

Jeg gjennomfarte i alt 17 intervjuer med traineer og tidligere traineer. Intervjuene ble
hovedsakelig foretatt pa informantenes arbeidsplass. Unntaket var traineene fra Elkem som
var pa kurs i Asker og ble intervjuet der. De tidligere traineene intervjuet jeg pa Elkem
Fiskaa, som er lokalisert like utenfor Kristiansand. Jeg reiste dit og intervjuet informantene
pa kontoret deres der. Informantene fra Schibsted ble intervjuet pa et mgterom i Schibsted-
bygget i Oslo sentrum. Informantene fra Storebrand ble intervjuet i Storebrand-bygget pa
Aker Brygge, i henholdsvis diverse mgterom, kantine og personlige kontorer.

Helt i starten av intervjuet gav jeg informantene en kort redegjgrelse om undersgkelsen gikk
ut pa. Informantene ble pa forhand gjort oppmerksom pa at jeg ville bruke bandopptaker
under intervjuene. Samtlige gav sitt samtykke til dette. A bruke bandopptaker er en fordel
fordi en da kan ha kontinuerlig blikkontakt med informanten, noe som kan vaere med pa a
skape trygghet i situasjonen. Alle intervjuene varte mellom en til en og en halv time.

| trad med Kvales (2001) beskrivelser av "briefing”, startet intervjuene med at jeg forklarte i

korte trekk om hva intervjuet skulle handle om og la til rette for at informanten skulle
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fortelle litt om seg selv og sin bakgrunn. Det var store forskjeller i hvordan informantene
uttrykket seg. Noen av dem kom med fyldige beskrivelser av de ulike temaene, mens andre
svarte mer konkret pa spgrsmalene. Malet mitt var a fa flyt i samtalen og jeg prevde hele
tiden a fglge opp temaer som traineene kom inn pa. Dette medfarte at jeg mange ganger
matte stokke om pa rekkefglgen pa temaene og sparsmalene i intervjuguiden.

Jeg avsluttet intervjuet med en “debriefing” der informantene fikk mulighet til & komme med
spgrsmal. Jeg spurte dem om de hadde noe a tilfare eller kommentere. Etter hvert intervju
spurte jeg ogsa informanten om det var mulig a kontakte han eller henne hvis jeg hadde flere
spgrsmal eller eventuelt trengte utdyping av noen av svarene. Alle informantene stilte seg
velvillig til dette. Etter analyseprosessen tok jeg kontakt med henholdsvis en informant i
hvert konsern. Disse svarte pa spgrsmal jeg hadde om traineeprogrammet i det enkelte
konsern. | tillegg dreftet jeg enkelte av elementene jeg gnsket & bruke i analysen med dem,
for & hgre om de kunne kjenne seg igjen og eventuelt hadde noe a tilfgre. Informantene fra
Schibsted og Elkem sendte meg ogsa en del informasjonsmateriell om traineeprogrammet pa

email.

3.3 BEARBEIDING OG ANALYSE AV DATAMATERIALET

3.3.1 Fratale til tekst

Formalet med transkribering er & klargjere og strukturere intervjusamtalene slik at de blir
bedre egnet for analyse (Kvale 2001). I de fleste tilfellene transkriberte jeg intervjuene like
etter de var gjennomfert. Dette gjar det lettere & huske hvilke mimikk og kroppssprak
informantene hadde i forbindelse med det som ble sagt. Transkriberingen kan likevel ikke
betraktes som noe annet enn kunstige konstruksjoner av kommunikasjon fra muntlig til
skriftlig form (Kvale 2001).

Jeg skrev i hovedsak ned alt som ble sagt, men tok ikke med pauser, gjentakelser og tonefall.
Siden jeg var ute etter deres erfaringer og opplevelser, vurderte jeg det som av mindre
relevans. Videre tok jeg med mine utsagn, sparsmal og kommentarer i lgpet av intervjuene.
Dette ble gjort fordi det kan ha betydning for vurderingen av det som blir sagt, om det er sagt

spontant eller pa tilskyndelse fra forskeren (Repstad 1993). Lydbéandene var av god kvalitet
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og det var aldri problemer med & hgre hva som ble sagt. Intervjuutskriftene varierte fra ca. 15
til 25 sider.

Kvale (2001) er opptatt av at man allerede i transkripsjonsfasen anonymiserer sensitive
opplysninger, slik at man overholder de etiske kriteriene til personvern. Av hensyn til
anonymisering valgte jeg ogsa a presentere informantene med fiktive navn i

datapresentasjonen.

3.3.2 Presentasjon og analyse av datamaterialet

| falge Repstad (1993) taler ikke data for deg selv. Analysen er en prosess der man prgver a
ordne data slik at de far struktur som kan danne grunnlag for tolkningsprosessen. |
tolkningen gir man en begrunnet vurdering av dataene i forholdt til problemstillingen og de

teorier som setter funn fra undersgkelsen i en starre sammenheng.

Jeg gnsket a ta utgangspunkt i en systematisk tilneerming i analysen av datamaterialet. Jeg

hapet at dette skulle lettere avdekke sentrale strukturer og temaer.

Etter at datamaterialet var utskrevet farste gang, leste jeg gjennom materialet en rekke
ganger for & bedre forsta sammenhenger og fa et grep om videre kategorisering.
Kategorisering medfgrer at tendenser i datamaterialet blir tydeligere slik at meste steqg i
analyseprosessen, nemlig tolkning av tendensene i materialet, skal veere mulig. Metoden der

data kodes i tema eller kategorier, kaller gjerne for meningskategorisering (Kvale 2001).

Repstad (1993) peker pa at kategoriseringen ogsa kan gjgres ved a lage flere kopier av
tekstene, for sa a klippe kopiene i stykker og legge bitene ned i store konvolutter. Jeg valgte
a gjore dette, men istedenfor a fysisk kopiere og klippe opp dokumentene, gjorde jeg dette
ved hjelp av Word-programmet pa datamaskinen. Jeg kortet ikke ned utsagnene med egne
ord, men kategoriserte direkte sitater fra intervjuene.

Det ble laget to kategoriseringer, en for traineene og en for de tidligere traineene. Dette ble
gjort for & lettere fa frem eventuelle forskjeller og likheter mellom de to gruppene. Dette er
en empirisk oppgave, men den er likevel til en viss grad teoristyrt. | trad med et
konfirmerende perspektiv ble enkelte av kategoriene konstruert pa bakgrunn av teoretiske

perspektiver som var klargjort pa forhand. Andre kom til under kategoriseringsprosessen.



37

Jeg oppdaget ogsa underveis at det ble ngdvendig & dra inn flere teoretiske perspektiver for a
kunne belyse og drefte hovedfunnene i undersgkelsen. Forskningsprosessen bar derfor preg
av a ga frem og tilbake mellom teori, empiri og problemstillinger. Etter hvert hadde hele
datamaterialet blitt sortert opp og fordelt under hovedkategoriene: karriere, arbeidssituasjon,
leering, organisasjon, ledelse, motivasjon og tanker rundt det & veere trainee. Under hver
kategori hadde jeg mellom seks til ti underkategorier. Jeg kodet traineene med tall istedenfor
med navn. Grunnen til dette var at det ble mer oversiktelig. Dette gjorde det enklere &
synliggjare informasjonen som ble gitt i intervjuene. Noen steder var det problematisk &
plassere sitatene og jeg matte plassere dem under flere kategorier, dette gjorde at jeg lettere

sa linker og sammenhenger mellom de ulike kategoriene og temaene.

Jeg har en relativt bred datapresentasjon. Her kommer det frem mange elementer som
belyser problemstillingene. Jeg valgte imidlertid tidlig i prosessen & fokusere pa likheter
mellom traineenes utsagn i draftingen. Dette utelukker ikke det faktum at det ogsa finnes en
rekke forskjeller, men sett i lys av oppgavens rammer lot det seg ikke gjare a drgfte disse

perspektivene ogsa.

| datafremstillingen og tolkningen har jeg benyttet meg av sitater for & understatte,
konkretisere og levendegjare tolkningene. Kvale (2001) presenterer sitater som den vanlige
maten a fremstille funnene fra en intervjuundersgkelse pa. Han hevder at intervjusitatene kan
gi leseren inntrykk av interaksjonen i intervjusamtalen og i neste omgang vare med pa a

eksemplifisere materialet som danner grunnlaget for forskerens analyse.

3.4 EN VURDERING AV DET METODISKE OPPLEGGET

3.4.1 Reliabilitet, validitet og generalisering
Reliabilitet

Reliabiliteten har med forskningsfunnenes konsistens a gjere, i hvilken grad
forskningsmaterialet kan sies a veere palitelig (Kvale 2001). I tradisjonell forstand dreier det
seg om i hvilken grad maleredskapene er gode, slik at det kan veere mulig for en annen
forsker a gjenta eller eventuelt reprodusere funnene (Jsterud 1998). Innenfor kvalitativ

forskning har dette mye a gjere med hvor synlig, systematisk og ngyaktig man har vert



38

gjennom forskningsprosessen og synliggjegre hvordan man har kommet frem til slutningene
som treffes (Miles og Huberman 1984). Det er derfor viktig at forskeren reflekterer over de
valg som gjares gjennom hele forskningsprosessen og beskriver dem mest mulig ngyaktig
slik at de blir tilgjengelig for andre. | metodekapittelet har jeg derfor lagt vekt pa a beskrive
hvilke valg som er gjort underveis og synliggjare de ulike stegene i forskningsprosessen.

Validitet

Spersmal om undersgkelsens validitet, er et sparsmal om gyldighet. Undersgker metoden det
den er ment & undersgke? Med andre ord, er datamaterialet og teorigrunnlaget relevant i

forhold til problemstillingene?

"Valideringen avhenger av den handverksmessige kvaliteten pa undersgkelsen, hvor funnene
kontinuerlig ma sjekkes, utsparres og tolkes teoretisk.” (Kvale 2001:197) Ved a tolke
validitet pa denne maten avvises det at det finnes en objektiv virkelighet som kunnskapen

kan males opp mot.

En mate a styrke validiteten pa er a diskutere egne tolkninger med andre (Kvale 2001). |
denne studien har jeg underveis i prosessen diskutert min forstaelse av teori, intervjuguide,
datamaterialet og tolkninger bade med veilederne, medstudenter, andre personer innenfor
arbeidslivet og noen av traineene. Dette har gitt viktige korrigeringer i form av kritiske
sparsmal til egne tolkninger.

Generaliserbarhet

Hva kan en studie av traineers forstaelse av arbeid og karriere sies a veere gyldig for?
Generalisering er et tema som er gjenstand for diskusjon innenfor kvalitativ forskning og det
kan skilles mellom ulike typer. Mens det med statistisk generalisering kreves at utvalget er
representativt for en stgrre populasjon, innebzrer en analytisk generalisering en begrunnet
vurdering av i hvilken grad funnene fra en studie kan brukes som rettledning for hva som
kan komme til & skje i en annen situasjon (Kvale 2001). Det handler om hvorvidt man kan
trekke slutninger fra et fenomen til et annet.

Jeg vil hevde at interessen i denne studien farst og fremst er rettet mot teoretisk

generalisering. Jeg analyserer datamaterialet ved hjelp av teoriene som er presentert i
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begynnelsen av oppgaven og finner i mange sammenhenger ut at funnene stemmer overens
med teorien. Jeg bruker med andre ord teorien som et tankeredskap for a utvikle noen
antagelser om sammenhenger pa det feltet jeg studerer. Der fremstar teoriene som fruktbare

a bruke for a utvikle empiriske sammenhenger pa et nytt omrade.

Siden mye av teorien ikke omhandler traineer og traineeprogram direkte, utvides i denne
oppgaven det teoretiske grunnlaget til & gjelde pa flere omrader. Nar det gjelder gyldigheten
for andre kontekster er det rimelig & anta at det analytiske resonnementet som utvikles i
oppgaven vil kunne veere gyldig for andre traineer som deltar pa lignende traineeprogram og

for andre organisasjoner med tilsvarende program.

3.4.2 Etiske overveielser

Nar intervju velges som forskningsmetode, ma det tas hensyn til visse moralske og etiske
sparsmal og valg. Kvale (2001:66) omtaler tre etiske regler for forskning pa mennesker; et
informert samtykke, konfidensialitet og konsekvenser. Et informert samtykke innebarer at
intervjupersonene informeres om undersgkelsens overordnede mal, grovtrekkene i
projektplanen og om mulige fordeler og ulemper ved a delta i forskningsprosjektet. Far hvert
intervju fikk informantene en e-mail med informasjon om undersgkelsen. Jeg kontaktet dem
deretter pa telefon for 4 fa bekreftet at de gnsket a delta. | starten under hvert intervju var jeg
bevisst pa a fortelle litt om undersgkelsen og om hva den skulle brukes til. Jeg gjorde det
ogsa klart at deltakelsen var frivillig og at de kunne trekke seg fra undersgkelsen nar som
helst.

Konfidensialitet inneberer at man ikke offentliggjar personlige data som kan avslgre
personens identitet (Kvale 2001). Jeg har derfor anonymisert informantene. Dette var ogsa
en av grunnene til at jeg ikke har presentert hvilket konsern den enkelte trainee kommer fra i

datapresentasjonen. Dette ville gjort det lettere & i knytte utsagnene opp mot enkeltpersoner.

Konsekvensene av en intervjustudie bgr vurderes med hensyn til mulig skade som kan
pafares intervjupersonene, og eventuelle fordeler personene kan ha av a delta. Det er
forskerens ansvar a tenke gjennom konsekvensene, ikke bare for personene som deltar, men
ogsa for den starre gruppen de representerer (Kvale 2001). Det ma veere balanse mellom det

informantene gir og far igjen for & delta. | forbindelse med denne undersgkelsen fremsto alle
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informantene som interessert i a snakke om hvordan de opplevde det & vere trainee. Jeg fikk
en opplevelse av at de likte & snakke om de temaene som ble tatt opp underveis. Jeg har

tilbudt dem & fa lese oppgaven nar den er ferdig. Dette virket alle interessert i.

3.5 OPPSUMMERING

Den metodiske tilnermingen er basert pa kvalitativ forskningsmetode. Bakgrunnen for dette
valget er at kvalitativ metode er hensiktsmessig i forhold til problemstillingene og tema for
oppgaven. P4 denne maten har jeg kunnet neerme meg informantenes egne
virkelighetsoppfatninger, motiver og tenkemater. Jeg velger a bruke kvalitative intervjuer for
a innhente data. Intervjuguiden ble utformet pa bakgrunn av teorietiske perspektiver,
pilotstudien og annen relevant informasjon om feltet som jeg blant annet samlet inn gjennom
mgter og samtaler med forskjellige personer. Intervjuguiden var strukturert gjennom tema og
ment som et utgangspunkt for en dialog med informantene. Videre ble intervjuene
transkribert umiddelbart etter de var gjennomfgrt og ble deretter anonymisert og presentert

med fiktive navn i datapresentasjonen.

Etter at datamaterialet var skrevet ut, leste jeg gjennom det for & bedre for & se
sammenhenger og fa et grep om videre kategorisering. Jeg kategoriserte materialet manuelt
ved hjelp av "klipp og lim” funksjonen i Word, uten & korte ned utsagnene. Enkelte av
kategoriene ble konstruert pa bakgrunn av teoretiske perspektiver som var klargjort pa
forhand, andre kom til under forskningsprosessen. Jeg oppdaget ogsa underveis at jeg matte
dra inn flere teoretiske perspektiver for a kunne belyse og drgfte hovedfunnene i
undersgkelsen. Forskningsprosessen bar med andre ord preg av a ga frem og tilbake mellom
teori, empiri og problemstillinger. Jeg fant i mange sammenhenger ut at funnene stemte
overens med teorien. Jeg bruker med andre ord teorien som et tankeredskap for & utvikle
noen antagelser om sammenhenger pa det feltet jeg studerte. Teoriene fremsto derfor som
fruktbare a bruke for & utvikle empiriske sammenhenger pa et nytt omrade. Siden mye av
teorien ikke omhandler traineer og traineeprogram direkte, utvides i denne oppgaven det
teoretiske grunnlaget til a gjelde pa flere omrader. Nar det gjelder gyldigheten for andre
kontekster er det rimelig 4 anta at det analytiske resonnementet som utvikles i oppgaven vil
kunne veere gyldig for andre traineer som deltar pa lignende traineeprogram og for andre

organisasjoner med tilsvarende program.
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En begrensning ved undersgkelsen kan sies & veere utvelgelsen. Ved a la
traineekoordinatorene styre hvem jeg fikk intervjue, kan det ha pavirket hvem jeg fikk
anledning til & intervjue. En av undersgkelsens styrker, er at den bygger pa et relativt
omfattende materiale for a veere en kvalitativ undersgkelse. Jeg henter informanter fra flere
ulike bedrifter, og jeg plukker ut rundt seks i hver bedrift. Til sammen har jeg gjennomfart

intervjuer av 17 traineer og tidligere traineer i Storebrand, Elkem og Schibsted.
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4. BESKRIVELSE AV TRAINEEPROGRAMMENE

| forbindelse med denne undersgkelsen har jeg intervjuet traineer fra Storebrand, Elkem og
Schibsted. Disse konsernene har alle hatt etablerte traineeprogrammer siden midten av 90-
tallet. I det falgende vil jeg kort beskrive hva som kjennetegner traineeprogrammene i de
ulike konsernene og om det er eventuelle likheter og forskjeller mellom dem.

4.1 TRAINEEPROGRAMMET | STOREBRAND

Storebrand er et norsk finanskonsern, hvor hovedvirksomhetene er knyttet til livsforsikring,

bank og kapitalforvaltning.

Traineeprogrammet i Storebrand startet opp i 1996. Etter ti ar med ansettelsesstopp gnsket de
a rekruttere nye og yngre medarbeidere som kunne tenke nytt og bidra til mangfold og
fornyelse i konsernet (Mikkelsen 1999). Traineeprogrammet var davaerende konserndirektar
Age Korsvoll sin idé, og gjennom sin stilling og posisjon bidro han til at traineeprogrammet
ble grundig forankret i toppledelsen (Glomvik, Rgdahl, @sthagen 2001).

Storebrand ansetter mellom seks og atte traineer hvert ar. De bruker ikke annonser for a
rekruttere kandidater til programmet, men baserer seg utelukkende pa a rekruttere studenter
fra hayskoler og universiteter gjennom & holde bedriftspresentasjoner og presentere seg pa
stands under karrieredagene der. Under siste ansettelsesprosess mottok de over 600
sgknader. | beskrivelsen av hvilke bakgrunn de gnsker at traineene skal ha, peker Storebrand
pa at de er interessert i “all kompetanse som kan bidra til & utvikle var virksomhet”

(www.Storebrand.no, 01.06.05) 1 tillegg til skonomer rekrutterer de derfor ogsa traineer med

en mer utradisjonell bakgrunn i forhold til forsikrings- og finansneringen, som for eksempel
ingenigrer, statsvitere og jurister. De legger vekt pa at traineene ma ha gode karakterer fra
utdannelsen, men er samtidig opptatt av deres analytiske evner, at de er sosialt anlagt og kan

lgse praktiske problemstillinger (www.Storebrand.no, 01.06.05).

Traineeprogrammet i Storebrand er et utviklingsprogram hvor malet er at traineene skal fa
bred erfaring med og kunnskap om store deler av konsernet. Som et resultat av mange

fusjoneringer med andre selskaper fremstar Storebrand som et konsern med mange ulike
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kulturer i de forskjellige avdelingene. De gnsker derfor traineer som kan fungere som

nettverkshyggere og bidra til a tenke nytt pa tvers av organisasjonen.

Programmet har en varighet pa to ar, og i lgpet av denne perioden har traineene fire
utplasseringer, hver pa seks maneder, i ulike avdelinger i konsernet. Hvilke avdelinger de
blir utplassert i avhenger av innmeldte behov hos avdelingene og traineenes egne gnsker. |
hver avdeling har de en fagleder som er ansvarlig for & gi dem arbeidsoppgaver og fglge dem
opp i den perioden de er der. | tillegg til dette har de en traineekooordinator som de forholder
seg til gjennom hele traineeperioden. Hun har personalansvaret og fungerer som en radgiver

0g mentor og har jevnlige samtaler med traineene.

I tillegg til de individuelle arbeidsoppgavene traineene har i avdelingene, falger de ogsa et
spesielt opplaeringsprogram sammen med de andre traineene. Det starter med et to ukers
introduksjonsprogram . Der far de produktopplering ved hjelp av et e-laeringsprogram og
generell konsernopplaring gjennom diverse foredrag. Malet med dette programmet er a
skape en god basisforstaelse for konsernet. I lgpet av traineeperioden deltar traineene ogsa pa
kurs i presentasjonsteknikk, prosjektledelse, merkevarebygging og forhandling. Traineer

uten gkonomisk bakgrunn, far ogsa tilbud om gkonomikurs for ikke-gkonomer pa BI.

Traineene i Storebrand har felles fagmgter annenhver uke sammen med
traineekoordinatoren. Mgtene varer i tre og en halv time og er ment a veere et samlingspunkt
hvor traineene kan fa en mer helhetlig konserntankegang, og ikke bare fokusere pa den
avdelingen de til enhver tid arbeider i. Pa disse mgtene er det enten lagt opp til at traineene
presenterer prosjektene de til enhver tid arbeider med eller at interne direkterer og ledere
presenterer pagaende prosjekter i konsernet. En gang i aret arrangerer ogsa

traineekoordinatoren en felles tur for traineene som er ment a gi bade faglig og sosialt pafyll.

Traineene i Storebrand er garantert jobb i konsernet etter traineeprogrammet. De har to

karrierelgp, enten som fremtidige ledere eller som fagspesialister innenfor konsernet.
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4.2 TRIANEEPROGRAMMET | ELKEM

Elkem er ett av Norges starste industriselskaper. Konsernet er blant verdens ledende
leverandgrer av ferrolegeringer og silisiummetall. I tillegg er EIkem ogsa engasjert i
aluminiumproduksjon og fremstilling av karbonprodukter og andre spesialprodukter.

Traineeprogrammet i Elkem ble startet opp i 1995 etter mange ar med ansettelsesstopp i
konsernet. Tanken bak programmet var at Elkem gnsket a rekruttere inn nyutdannede
personer som kunne bidra med nye innspill og ideer i organisasjonen, og pa denne maten
bidra til konsernets langsiktige kompetanseutvikling. Elkem mener ogsa at traineeordningen
kan fungere som et effektivt virkemiddel for & synliggjare konsernet og tiltrekke seg hayt
kvalifiserte studenter (Dahl 1999). Hvert ar rekrutterer de seks sivilakonomer eller
sivilingenigr mellom 22-30 ar. Rekrutteringen skijer stort sett i forbindelse med

presentasjoner pa arbeidslivsdagene pa ulike universitet og hayskoler.

I Elkem er det to karriereveier, man kan enten bli fagekspert eller framtidig leder. De gnsker
traineer som er utadvendte, aktive og spesielt dyktige innenfor sitt fagfelt (Thorstensen
2003).

Traineeprogrammet strekker seg over to ar, og i lgpet av denne tiden er traineene utplassert i
tre til fire deler av konsernet enten i Norge eller i utlandet. Traineene skal i utgangspunktet
bli ansatt i tillegg til den ordinare bemanningen. Det betyr at deres aktiviteter og oppgaver
skal styres av det som tjener deres utvikling (Dahl 1999). Pa hver traineeplassering har
traineen en egen leder som gir dem arbeidsoppgaver og har ansvaret for den daglige
oppfelgingen. Alle traineene i EIkem far ogsa en egen fadder som falger dem gjennom hele
traineeperioden. | tillegg til leder og fadder har traineene en traineekoordinator som bade
fungerer som samtalepartner og som radgiver i forhold til sparsmal om selve programmet og

ved hvert skifte av traineeplassering.

Traineeperioden starter med et introduksjonskurs som gar over tre dager. Her deltar alle
traineene sammen med den fadderen de har fatt utdelt. Det er ogsa egne oppfalgingsmater
hvert halvar der alle traineene presenterer det de har gjort i lgpet av den siste perioden.

Traineene falger ogsa et par kurs i lgpet traineeperioden. | tillegg arrangeres det en fellestur
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for traineene hvert ar hvor det hovedsaklig legges vekt pa det sosiale fellesskapet mellom

traineene.

Siden traineene i Elkem er spredt rundt pa verk over hele Norge og i utlandet, er det pa de
ulike kursene og traineesamlingene de mgtes og blir kjent med hverandre. Selv om de er
lokalisert pa forskjellige steder geografisk sett, pastar traineene at de likevel kjenner

hverandre relativt godt og at det er et sterkt samhold mellom dem.

Traineene har ingen garantier for fremtidig jobb etter endt traineeprogram. Men i fglge Jarn
Thorstensen (2003) i Elkem, bestreber konsernet seg alltid pa a skaffe en relevant jobb til

traineene innenfor konsernet nar traineeprogrammet er over.

4.3 TRAINEEPROGRAMMET | SCHIBSTED

Schibsted er et stort norsk mediekonsern med hovedvirksomheten knyttet til Norge og
Sverige, men med virksomhet i elleve europeiske land. De har etablerte produkter og
rettigheter innenfor mediene avis, TV, forlag, multimedia og mobile tjenester. | Norge eier
de hele eller deler av blant annet Aftenposten, VG, Bokkilden, Bladkompaniet, Finn.no og
Harstad Tidende.

Traineeprogrammet i Schibsted ble i 1997 etablert av konserndirektar, Birger Magnus.
Programmet er et Management traineeprogram, hvor malet er a rekruttere gode kandidater

med variert utdannelse som kan ha potensial som fremtidige ledere innenfor konsernet.

Schibsted bestar av mange bedrifter med veldig forskjellig historie og kultur. De trenger
derfor ledere som kan tenke pa tvers av hele konsernet. Ett av malene med
trianeeprogrammet i Schibsted er at traineene skal opparbeide seg et godt internt nettverk og

utvikle bred kunnskap og kompetanse om konsernet som helhet.

Hvert ar rekrutterer Schibsted fire til atte traineer med til dels sveert ulik bakgrunn. Man
finner blant annet medievitere, jurister, sivilakonomer, statsvitere og sivilingenigrer blant de
naveerende traineene. Det de har felles er at de er unge, ambisigse og talentfulle mennesker
med gode karakterer fra utdanningen. Kandidatene ma ogsa ha en spesiell interesse for

media, ha god forretningsteft, veere initiativrike og selvstendige, men samtidig
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tilpasningsdyktige. De legger ogsa stor vekt pa at traineene har erfaring fra lederverv i

studentorganisasjoner, frivillige organisasjoner, politikk eller lignende (Schibsted 2004).

Traineeprogrammet har en varighet pa to ar og i lgpet av denne perioden plasseres traineene

i tre til fire ulike deler av konsernet. I hver avdeling har traineene en leder som er ansvarlig
for & gi dem oppgaver og falge dem opp gjennom den perioden de er i avdelingen. Alle
traineene far ogsa en mentor fra toppledelsen i Schibsted konsernet. Mentoren fungerer som
en veileder og karriereradgiver for hvert skifte av traineeplassering. Ved programmets slutt
kan mentoren fungere som en dgrapner for fremtidige jobber gjennom sitt etablerte nettverk i
konsernet. | tillegg til dette er det en traineekoordinator som har det overordnede ansvaret for

traineene gjennom hele traineeperioden.

Fire ganger i aret er det traineesamling, hvorav to er fagsamlinger og to fokuserer pa
teambuilding mellom traineene. Pa disse samlingene presenterer traineene bedriften de til
enhver tid jobber i og eventuelt prosjektet de arbeider med. I tillegg har hver samling et tema
som for eksempel lederutvikling, problemlgsningsstrategi, forhandlingsteknikk og lignende.

Etter traineeprogrammets slutt er traineene ikke garantert fast jobb i konsernet. Men siden
konsernet legger ned sapass store ressurser i traineene, praver de a finne relevante jobber til

alle i etterkant.

4.4 LIKHETER OG ULIKHETER MELLOM
TRAINEEPROGRAMMENE

Det er mange likhetstrekk mellom traineeprogrammene i de tre konsernene. For det forste er
alle programmene konserntraineeprogrammer og er nart knyttet til toppledelsen i konsernet.
Alle har veert i drift siden midten av 90-tallet og alle programmene fungerer som opplarings-
og utviklingsprogram. I hovedsak er malsetningen med programmene at traineene skal
utvikle breddekompetanse, hgste praktisk erfaring og leere mest mulig om konsernet.
Dessuten kan traineeprogram virke positivt i forhold til rekruttering av nyutdannede
(Universum 2004).

De tre traineeprogrammene varer alle i to ar med henholdsvis fire plasseringer i forskjellige

deler av konsernet. Traineene larer gjennom aktiv deltakelse i ulike prosjekter og gjennom a
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utfare ulike arbeidsoppgaver. Opplegget baserer seg ogsa pa at de far hyppig oppfalging fra
henholdsvis ledere, traineekooordinator og i to av programmene ogsa mentor eller fadder.
Traineeprogrammene er til en viss grad individuelt skreddersydde og den enkelte traineen
kan i stor grad veere med pa a pavirke valg av plasseringer i traineeperioden. | tillegg har alle
programmene en fellesdel som bestar av kurs, samlinger og sosiale aktiviteter. Det er

gjennom denne fellesdelen traineene blir kjent og danner nettverk seg imellom.

Alle konsernene peker pa store karrieremessige fordeler for traineer. Det er bare Storebrand
som garanterer traineene fremtidig jobb etter programmets slutt, men det viser seg i praksis
at starsteparten av traineene i Elkem og Schibsted ogsa far tilbud om a fortsette a arbeide i

konsernet.
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5. DATAPRESENTASJON OG TOLKNINGER

5.1 TRAINEENENES BESKRIVELSER AV SEG SELV

Traineene er ikke ngdvendigvis en homogen gruppe, men med tanke pa oppgavens omfang
har jeg i denne hovedoppgaven valgt & fokusere pa felletrekk mellom traineene som utpeker
seg (se kapittel 3.3.2). I intervjuene som ligger til grunn for undersgkelsen gar det frem at
traineene gjennomgaende er opptatt av a fortelle suksesshistorier om seg selv. De beskriver
seg selv som dyktige, aktive og nysgjerrige personer, som er opptatt av a leere og veere i en
stadig utvikling. De hevder at gode karakterer fra utdannelsen er en viktig inngangsbillett for
a bli trainee, men at de ikke bare gnsker a bli oppfattet som “skoleflinke nerder’. De legger
derfor stor vekt pa at de har en godt utviklet sosial kompetanse. Traineene kommer rett fra
skolebenken, men likevel har de fleste av dem en relativt allsidig bakgrunn. De har veert
aktive i studentforeninger, interesseorganisasjoner og lignende, og mange av dem har ogsa
hatt relevante jobber ved siden av studiet. Liv beskriver dette pa falgende mate; Vi er
mennesker som har drevet med mye rart. Ikke bare gatt ett studium, lest hver dag og s&
begynt & jobbe. Vi har i tillegg jobbet i studentforeninger, veert politisk aktive, reist eller
studert sprak.” Liv hevder; ”Jeg tror vi traineene har noe felles. En ansvarsfalelse og et
medbestemmelsesgnske. Det er typisk mennesker som ikke ser at verden flyter forbi, men som
er involvert i og vil ha innflytelse over ting.”” Traineene er opptatt av a fremsta som unike. |
denne sammenhengen betrakter de bade sine tidligere erfaringer og det faktum at de er

traineer som elementer som er med pa a skille dem ut fra andre *vanlige’ ansatte.

Selv om traineene legger vekt pa a presentere seg selv som unike, gar det frem av
intervjuene at de pa samme tid har forholdsvis uniforme selvpresentasjoner og fremstar som
relativt like. Dette gjelder ikke bare for traineene innad i samme organisasjon, men ogsa pa
tvers av de ulike konsernene. Alle informantene presenterte seg som ambisigse mennesker
som har gode resultater fra utdannelsen og med relevant erfaring fra jobber eller ulike verv i
studietiden. Samtidig betegner de seg som fleksible og formbare i jobbsammenheng. Henrik
forteller at; ”’Traineene rundt om i de ulike konsernene er relativt like. Det merker jeg nar vi
har fellessamlinger med traineer fra andre selskaper.” Her viser han til en samling som

finner sted cirka en gang i aret, hvor traineer fra forskjellige bedrifter i Norge mates pa en
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fellessamling. Det er de ulike konsernene som arrangerer disse samlingene og malet er &

utveksle erfaringer og skape et nettverk mellom traineer fra ulike organisasjoner.

Traineene forteller videre at de opplever det som de fremstar som et eget fellesskap i
konsernet. Elise uttrykker som felger Vi er som en stor gruppe der alle blir godtatt. Og vi
har det veldig moro i lag”. Videre sier at hun at hun betrakter fellesskapet mellom traineene
som sin "’lille avdeling” i konsernet. Her opplever hun at folk kjenner henne og at hun kan
vaere seg selv hundre prosent. Alle traineene er gjennomgaende opptatt av & pleie kontakten
med de andre traineene, blant annet ved a arrangere felles lunsjer, fester og hytteturer. Flere
av traineene peker pa at dette er aktiviteter som egentlig er pa siden av det formelle
traineeprogrammet, men at de oppleves som viktige fordi det styrker fellesskapet dem
imellom. Dette traineefellesskapet fremstar som en viktig base for traineene. Bakgrunnen for
dette kan veere at de fleste traineene aldri opplever & bli en helhetlig del av de avdelingene de
arbeider i fordi de er der i for kort tid. Videre beskriver de at de ikke opplever noen
konkurranse mellom traineene; ”’Det jeg synes er veldig bra med traineeordningen er at det
er ingen sanne spisse albuer som skal opp og frem. Det er ingen som praver a fremheve seg
selv foran andre.”(Lars) Det idylliske bildet ma likevel til en viss grad nyanseres. Foran
hvert bytte av utplasseringssted forteller traineene at det kan forekomme gnisninger og

konkurranse mellom traineer som gnsker seg til samme avdeling.

5.1.1 Traineene betraktes som en elitegruppe i konsernet

Vi har et veldig godt utgangspunkt. Som trainee blir du nesten automatisk ansett som
flink.”” (Lars) De fleste informantene opplever at de som traineer er i en spesiell posisjon i
konsernet. De hevder at traineene blir sett pa som et eliteteam i konsernet og at andre ansatte
kan veere misunnelige pa dem og de mulighetene de ofte far i organisasjonen. Blant annet far
traineer ofte arbeidsoppgaver som blir betraktet som attraktive i konsernet. Sara beskriver
dette pa fglgende mate: Jeg skjgnner jo godt at unge hgyt utdannede mennesker i
selskapene rundt lurer pa hvorfor vi skal bares pa gullstol. For det er jo ofte vi som far de
morsomme prosjektjobbene som andre internt like gjerne kunne lgst.”” En av de tidligere
traineene peker pa at det er viktig at man er oppmerksom pa dette. Hun mener at traineene
ber tone sin rolle litt ned for & unnga sjalusi; ”Jeg tror nok at en del av de som er ansatt

rundt i bedriftene er litt sdnn smamisunnelige pa traineene fordi vi blir fulgt opp sa mye og
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far muligheten til a fa innsyn i s& mye. Det fordrer at vi er veldig obs pa det og spiller oss
selv litt ned nar vi er ute i de ulike organisasjonene. At vi ikke er arrogante og
kjepphaye.”(Irene) Pa tross av dette betoner alle traineene at misunnelse fra andre ansatte
ikke er noe problem og at de gjennomgaende opplever a bli tatt godt imot i de ulike
avdelingene hvor de er utplassert i traineeperioden.

5.2 TRAINEENES ORIENTERINGER TIL ARBEID

Ut fra traineenes beskrivelser kommer det klart frem at de har en sterk subjektiv orientering i
forhold til arbeid. Uttrykk som ”jobben ma veaere morsom og spennende”, "jeg har lyst til”,
”jeg ma ha det gay” gar igjen nar de forteller om hva de anser som viktig i jobbsammenheng.
Den sterke subjektive orienteringen er en tendens man gjerne finner hos generasjonen som
ble fadt pa 1970 og -80-tallet, en generasjon som ogsa blir kalt for "meg-generasjonen” eller

zapper-generasjonen” (se kapittel 2.2).

5.2.1 En stadig sgken etter nye opplevelser

Med seg selv i sentrum zapper traineene rundt etter stadig nye opplevelser og pa mange
mater er det opplevelsene som blir det eneste interessante. Henrik sier for eksempel: ”Jeg er
opptatt av a hele tiden fa nye og spennende arbeidsoppgaver og fale at jeg er i en stadig
utvikling.”. Traineene er opptatt av at arbeidet ma vare spennende, interessant og bidra til
individuell utvikling. De vil ha utfordringer og er hele tiden opptatt av a se hvor langt de kan
strekke seg. De fleste traineene forteller at det viktigste er & ha en jobb hvor de hele tiden
leerer noe nytt, slik at de, som Henrik her beskriver; "ikke stopper opp”. Han sier videre;
Jeg vil stadig prgve noe nytt og teste ut hva jeg klarer og ikke klarer. Og i tillegg vil jeg ha
det morsomt underveis.”” Elise utrykker dette slik; "’Jeg liker & bli kastet litt rundt og prave
nye ting. Jeg vil hele tiden flytte grensene for hva som er skummelt og det jeg tror jeg ikke
kan. Jeg dytter meg ut pa planken og tenker ’fader heller’, og det gar som regel bra. Jeg har
brutt kjempebarrierer og det gjgr meg dgdslykkelig og gir mye energi og selvsikkerhet.™.
Vanskelige oppgaver ser de fleste traineene pa som spennende utfordringer som de gnsker a
mestre; ”’Det er en utfordring og jeg ma tenke ordentlig. Det er ting som er helt nytt for meg,

men det er vel noe av det jeg gnsker meg ogsé. A bare komme inn og gjere ting som det var
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en lek og jeg ikke trengte a tenke i det hele tatt, tror jeg ville blitt veldig kjedelig i
lengden.”(Liv) Noen av traineene peker pa at det kan veere en viss risiko forbundet med det a
péta seg arbeidsoppgaver som er i overkant av hva de kanskje klarer, men de fleste ser

likevel pa dette som en god mulighet for lzring og utvikling.

Det de fleste traineene frykter mest, er a kjede seg pa jobben. En jobb som bare innebarer
rutinearbeid hevder traineene at de ville mistrivdes i; ”’Jobben ma vaere meningsfull og man
ma fele at man gjar spennende ting. Det ma veere mer enn en atte til fire, et opplegg hvor alt
er rutine og kjedelig. Det gar mye pa meg selv, at jeg skal ha det bra.”’(Liv) Opplevelsene
ma derfor hele tiden representere noe nytt og alt demmes ut fra om det fremstar som
spennende eller kjedelig. | denne sammenhengen fremstar virkemidlende som sentrale. |
hvilken grad arbeidet blir oppfattet som interessant eller kjedelig har ofte noe & gjere med i

hvilken grad det fremstar som variert eller intensivt (se teorikapittel 2.2.3).

5.2.2 Synliggjering i konsernet

Traineene er opptatt av a bli synliggjort i konsernet. Tranineestillingen kan veere med pa a
synliggjere dem i form av at "alle vet hvem traineene er”” (Henrik). Videre peker de pa at de
ma fa arbeidsoppgaver som synliggjere dem, slik at prestasjonene deres blir lagt merke til
internt i konsernet. Stig hevder at; ’Det er viktig & prestere og vise at du kan utrette noe.
Men det nytter ikke & sitte i hjgrnet pa et kontor og prestere hvis det ikke er noen som ser
deg.”(Stig) Sara utrykker dette slik; "Jeg blir demotivert av a bare sitte 8 *feede’ uten &
prestere noe selv. Jeg vil levere noe jeg kan veere stolt av og sette navnet mitt pa det.” Hun
legger vekt pa at det er viktig at resultatene blir synliggjort, slik at alle ser hva nettopp den
enkelte har bidratt med.

5.2.3 Skillet mellom arbeid og fritid

Traineene fra de tre konsernene har i utgangspunktet atte timers arbeidsdag, men det viser
seg i praksis av mange av dem jobber mellom ti og tolv timer hver dag. Denne tendensen er
spesielt framtredende blant traineene i Schibsted og Storebrand. Traineene selv opplever
ikke at de jobber spesielt mye; ™ Jeg har jobbet lite. Eller lite, man jobber jo ikke atte til fire

liksom. Man jobber gjennomsnittlig fra morgenen og sann til seks-, syvtiden. Men det anser
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ikke jeg som mye. Men det er fordi jeg ikke har noen annet a gjgre nar klokken er fem. Det er
ingen av vennene mine som er ferdig pa jobb da. Dessuten er det ikke noe kjekt & ga fra jobb
og vaere sa energiladet at man bare ma ga pa trening og spinne i to timer.”(Sara) En av de
tidligere traineene beskriver at han er avhengig av a oppleve en personlig utvikling pa
jobben. Hvis ikke matte han ha kuttet ned pa jobbingen og funnet seg en hobby. Dette kan
nok veere betegnede for livssituasjonen til en del av traineene og det illustrerer at skillelinjen
mellom jobb og fritid for mange av dem til en viss grad er visket ut. Nar de far
arbeidsoppgaver som oppleves som spennende og utviklende, bli de ogsa villige til & bruke
mye til pa arbeidet; ”’Jobben den kan bli altoppslukende, men det er bare fordi jeg tillater
den & bli det. Fordi jeg synes den er interessant. Noen ganger sitter jeg gjerne pa jobben til
ti eller elleve bare fordi jeg synes at det er fantastisk gay og jeg har ikke noen andre

alternativer der og da som er bedre.”(Henrik)

Noen av traineene er derimot veldig bevisst pa a bevare skillelinjen mellom arbeid og fritid.
Marie betoner at man ma passe seg litt: ”’Jeg jobber ikke hjemmefra og jeg gar ikke ned her i
helgene. Det er viktig & sette grenser. Det har litt & gjere med signalene man sender. Hvis
man fra fgrste dag gir inntrykk av man er tilgjengelig hele tiden, vil folk bare ta deg for gitt
og bare lesse ting over pa deg. Nei, jeg skal bare leve dette livet en gang og har tenkt & gjere

andre ting enn & jobbe.

5.3 TRAINEENES FORSTAELSE AV KARRIERE

Flere av traineene betrakter traineeperioden som en utsettelse pa det store spgrsmalet om hva
de skal bli. Flere av de tidligere traineene og de som snart er ferdig med traineeperioden,
antyder at de gjennom traineeperioden gjerne blir enda mer usikker pa hva de vil gjare i
fremtiden. Det at de i lgpet av to ar har fatt muligheten til a jobbe i fire forskjellige

avdelinger, gir seg utslag i at de har vent seg til & veere i en stadig bevegelse.

5.3.1 Karriere som utvikling

Pa spagrsmal om hvilken forstaelse de har av karrierebegrepet svarer samtlige traineer at
karriere for dem er synonymt med en eller annen form for fremgang, det vil si enten

personlig utvikling eller posisjonering i en organisasjon. Videre gar det klart fram av



53

traineenes svar at de fleste hovedsaklig legger vekt pa fremgang i form av faglig og
personlig utvikling. Irene uttrykker dette slik; ”Jeg har ikke noe mal og vet ikke hvor jeg
skal. Jeg vil ha det morsomt underveis og hele tiden fa pafyll av ansvar og da tror jeg den
naturlige progresjonen kommer.”” Samtidig svarer 16 av de 17 informantene, ja, pa spgrsmal
om de gnsker a bli ledere i fremtiden. Traineene forklarer dette med at de gnsker & vare i en
posisjon i konsernet der de kan fa mye ansvar, innflytelse og utviklende arbeidsoppgaver.
For traineene handler det farst om fremst det & utvikle seg gjennom spennende
arbeidsoppgaver og de peker pa at dette ofte henger sammen med det & veere i en
lederposisjon. Sara sier falgende; *’Jeg tror karriere er viktig, men det er mer den personlige
utviklingen enn det & klatre i en gitt bedrift. Jeg er nok ganske ambisigs, men ikke
ngdvendigvis i forhold til & na en posisjon med en viss lgnn innen en viss tid. Jeg er ambisigs
i den forstand at jeg vil ha en utfordrende jobb og arbeidsoppgaver som jeg kan bryne meg
litt pa. Det er mye viktigere enn & na en eller annen topp. Det er ikke det som driver meg.”

De fleste traineene er med andre ord ikke ngdvendigvis opptatt av karriere i form av a stige i
hierarkiet i en organisasjon. Deres hovedfokus er pa det a utvikle, uttrykke og skape seg selv
gjennom arbeidet. Derfor blir en horisontal form for karriereutvikling like viktig som en
vertikal. Poenget er hvilke erfaringer den enkelte trainee innehar, ikke hvilke posisjoner han
eller hun har hatt. Denne maten a betrakte karriere pa ligner mye pa det Arthur & Rosseau
(1996) presenterer som “grenselgs karriere” (se kapittel 2.3.2). Denne tilnarmingen skiller
seg fra den tradisjonelle forstaelsen ved a se pa karriere som en bevegelse i hvilken som helt
retning, vertikal som horisontal. Med bakgrunn i dette kan det synes som om traineenes
forstaelse av karriere i stor grad harmonerer med nyere forstaelser av karriereutvikling, hvor
hovedvekten legges pa menneskers muligheter for utvikling, uttrykking og skaping av seg
selv (se kapittel 2.3.2). Den enkelte trainee er opptatt av sin utvikling og de sgker mulighet
for & skape og uttrykke seg selv. De er opplevelsesorienterte og mgter et konsern som i stor
grad svarer pa det, det er faktisk meningen at de skal *zappe’ rundt og fa stadig nye

opplevelser og utvikle seg selv.

5.3.2 Her og na tankegang

Traineene er i stor grad opptatt av arbeidsforholdet de har i dag, og tenker mindre pa hva de

skal gjare i fremtiden. Alle informantene har en sterk her og nd’ tankegang. Sara uttrykker
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dette slik; " Jeg er veldig ambisigs i forhold til & gjere det jeg selv har lyst til, men har nok
mindre behov enn mange andre for & komme i en spesiell posisjon pa et organisasjonskart.
Jeg vil ikke ha en klip jobb i tre ar for at jeg kanskje skal kunne komme ett eller annet sted
nar jeg er fgrti.””. Hun er opptatt av a gjere det hun synes er spennende na, og vil ikke legge
planer frem i tid. Skulle ikke jobben dukke opp med en gang, “’ja, da kan vi jo bare finne pa
noe annet™, som en av traineene sier. De uttrykker med andre ord liten bekymring i forhold
til fremtidens jobbmuligheter. Henrik beskriver dette slik; ’Egentlig gjelder det bare a finne
en jobb man synes er artig. Jeg har ikke noe forventninger, jeg tar det som det kommer.
Ellers sitter jeg gjerne hjemme et halvt ar jeg, og harer pa musikk, leser bgker og slapper
av. Jeg har jobbet i hele livet, sa det hadde vert deilig a ta et halvt ars pause kanskje.”. Det
viser seg at samtlige traineer er sikre pa at de etter traineeperioden vil fa en jobb de vil trives
i. En av informantene som bare har et par maneder igjen av traineeperioden svarer fglgende
pa spgrsmal om hva hun skal gjare etterpd; "’Har ingen anelse, det er sa lenge til. Jeg er sa
vant med & tenke maks seks maneder frem i tid. Sa det far vi ta det nar det kommer.”(Sara)
Traineene fremstar som lite bekymrede for & ikke fa jobb etter endt traineeprogram. Siden de
har blitt valgt ut til & veere traineer hevder de at de med stor sannsynlighet har store
jobbmuligheter innad i konsernet i etterkant. En av traineene utrykker dette slik; "’Man gar
rundt og er supertrygg fordi man kommer fra konsernet og egentlig bare gar der og
leker.””(Sara) Flere av traineene antyder at det & vaere trainee pa mange mater fungerer som

et sikkerhetsnett og at det ligger en form for trygghet i traineeprogrammets rammer.

5.3.3 Traineenes tilhgrighet

Av de traineene jeg intervjuet er det bare traineene fra Storebrand som er garantert videre
ansettelse i konsernet etter traineeprogrammets slutt. Likevel tror de fleste traineene at de vil
fortsette a jobbe i organisasjonen hvis organisasjonen tilbyr dem gode utviklingsmuligheter;
Jeg blir nok her en stund, men hvis jeg pa noe tidspunkt blir lei sa er jeg ikke redd for &
finne pa noe annet. (Peter). | traineeperioden er det ingen av traineene som gnsker a slutte i
jobben, men de fleste informantene faler ingen plikt til & fortsette a jobbe i konsernet hvis de
ikke blir tilbudt utviklende arbeidsoppgaver etter traineeprogrammets slutt. Henrik uttrykker
dette slik; ’Finner ikke konsernet en jobb hvor jeg kan trives, tror jeg det ville veere en

bjarnetjeneste & ta den jobben, for da vil jeg ikke kunne gjere en god jobb.” Ut fra dette ser
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det ut som om traineene i stgrre grad utvikler tilhgrighet til egen karriere enn tilhgrighet til
konsernet de er ansatt i gjennom traineeperioden. Dette samsvarer med nyere undersgkelser
om tilhgrighet mellom moderne arbeidstakere og arbeidsgiver (Danielsen, Nordvik og
Saksvik 2003, se kapittel 2.3.3). Dette betyr likevel ikke at traineene ikke har noen form for
lojalitet til konsernet. De bruker tvert i mot mye tid og oppmerksomhet i konsernet sa lenge

de er ansatt som traineer.

5.3.4 Fordeler ved & veere trainee

| lgpet av en periode pa to ar, arbeider traineene i tre til fire forskjellige avdelinger i
konsernet med til dels veldig ulike oppgaver. De peker pa at denne formen for jobbrotasjon
gir dem muligheten for a hele tiden fa nye opplevelser og lere noe nytt. De oppnar
kontinuerlig variasjon i bade arbeidsoppgaver, avdeling og ledere. Traineene frykter rutine
og det at arbeidet fremstar som variert, er ett element som kan forhindre at arbeidet far
rutinemessig preg. Jobbrotasjon kan ogsa gi gode muligheter for den enkelte til & opparbeide
seg et bredt nettverk i konsernet og synliggjere dem internt; Jeg har fatt med meg mye pa
disse arene, sa jeg har en veldig variert bakgrunn. Tiden tatt i betrakting sa er det ikke
mange som har en sa variert bakgrunn. Det tror jeg rett og slett ikke.””(Espen) Flere av
traineene hevder at de sitter igjen med unike erfaringer etter endt traineeprogram. Som
vanlig ansatt ville de aldri fatt muligheten til & jobbe i sa mange ulike avdelinger pa sa kort
tid. Der andre ansatte ma bytte jobb og kanskje ogsa firma for & fa variert erfaring, kan
traineene oppna dette internt i organisasjon i lgpet av kort tid hvis opplegget fungerer som
det skal. Selv om traineene i utstrakt grad hevder at deres siktemal ikke ngdvendigvis er det
a stige hierarkisk i organisasjonen, er de likevel opptatt av at deres periode som trainee vil
kunne gjare det enklere for dem enn for andre ansatte a posisjonere seg i konsernet. En av
traineene sier; Det jeg haper pa er at starten min som trainee, gjar at jeg skal kunne komme
ett hakk hgyere opp enn de som bare kommer inn som vanlige nyansatte.”’(Lars) De fleste
traineene tror at hvis de fortsetter 4 jobbe i konsernet etter traineeperioden er over, vil de

raskere enn andre ansatte kunne posisjonere seg i konsernet.

Umiddelbart fremstar dette som et paradoks. Pa den ene siden hevder traineene at de gnsker
utvikling og ikke er opptatt av & bevege seg i hierarkiske systemer. P& den andre siden

uttrykker nesten samtlige at de gnsker a bli ledere. Traineene forklarer det at de gnsker &



56

posisjonere seg i organisasjonen, med at dette gker sjansen for & fa spennende og utviklende
arbeidsoppgaver som innebarer mye ansvar. Med andre ord er det ikke posisjonen i seg selv

de er opptatt av, men muligheten for ansvar og fa utviklende arbeidsoppgaver.

Traineene er ogsa opptatt av at en traineestilling i stor grad er med pa a synliggjere dem
internt i konsernet. Det at de opplever a fremsta som en eksklusiv elite i konsernet betrakter
de som en klar fordel ved det a vere trainee. ”Alle” i konsernet vet hvem traineene er, noe
traineene ser pa som “gratis’ markedsfaring. Denne effekten er ogsa en av arsakene til at de
fleste traineene helst gnsker a bli vaerende i konsernet etter endt traineeprogram; ’Nar du har
vert trainee sa blir du lagt merke til. Det er klart at traineeledelsen vet hvilke ressurser som
har veert traineer og som na jobber i datterselskapene. Jeg faler ikke at vi er sluppet helt tak
i enda selv om vi har fatt en fast stilling. Man er en del av en resource-pool fortsatt.”(Irene)
Denne tidligere traineen peker her pd hvordan hun lenge etter traineeprogrammets slutt

fremdeles opplever a vere del av en utvalgt gruppe i organisasjonen.

Videre peker traineene pa at en traineestilling gir gode muligheter for a utvikle et bredt
nettverk internt i konsernet i lgpet av traineeperioden. En av traineene sier; Vi flyttes rundt
fra selskap til selskap, og etter to ar kjenner jeg noen i alle selskapene. Jeg far et veldig
bredt kontaktnett.””(Marie) Dette er ogsa noe som er med pa a synliggjere den enkelte trainee

internt i konsernet.

5.4 TRAINEENES LAEREPROSESSER

Traineene er opptatt av at det ikke bare blir lagt vekt pa deres faktiske prestasjoner i
konsernet, men at det er et sterkt fokus pa at de skal lzre. Flere av traineene pastar at de i
starre utstrekning enn vanlige ansatte kan tillate seg & konsentrere seg om laering i de ulike
avdelingene de er utplassert i; ”’Det som er greit med traineeordningen er at du ikke bare
skal produsere, men ogsa lare litt. Og det synes jeg de har vert flinke & legge tilrette
for.””(Lene) De hevder at de i stor grad far oppgaver med stort leringspotensial og at det
legges til rette for preving og feiling; Jeg fikk litt ekstra guts nar jeg snakket med folk som
sa at "ok, hvis du ikke far det til sa lzerer du i hvert fall noe av det. Det er det som er
poenget.” Flott, greit, tenke jeg. Da ble jeg frigitt litt av presset som jeg hadde lagt pa meg

selv. Jeg provde a ikke tenke pa at jeg skulle gjgre det bra, men heller tenke at jeg lerte
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noe.” (Elise) De fleste traineene betrakter seg som mennesker som er vant til a klare det
meste av det de gir seg i kast med, noe som resulterer i at de ofte har store forventninger til
seg selv. Hvis de opplever & vere i en situasjon hvor de faktisk ikke mestrer oppgavene, kan
dette oppleves som veldig vanskelig for mange av dem. Flere av traineene peker derfor pa at
det er viktig at de kan fa hjelp til a tone ned forventningene de stiller til seg selv, blant annet
gjennom a fa stadige bekreftelser pa at formalet med traineeordningen for traineene er at de

skal tilegne seg ulike erfaringer og opplevelser.

En av traineene forteller om hvordan han opplevde a ikke mestre et prosjekt han var
ansvarlig for; ”Jeg hadde ansvaret for et prosjekt som var veldig prestisjetungt og
kjempevanskelig. Og jeg fikk det faen ikke til. Det var rataft, men veldig nyttig leering. Jeg
ble rett og slett skikkelig utafor, og da er det tungt & jobbe. Da sa lederen min; Husk pa at jeg
maler deg ikke s& mye pa hva du leverer, men hvordan du takler det. For dette er et prosjekt
alle ville synes var kjempevanskelig. Det viktigste her er hvordan du faktisk takler det, ikke
hva du faktisk produserer. Og det hjalp litt at han faktisk ikke stilte de forventningene jeg
skjante at jeg ikke klarte & innfri.” (Henrik) | dette prosjektet hadde lederen en viktig
funksjon for traineen. Ved a vaere klar pa at han ble malt pa hvordan han taklet prosessen og
ikke utfallet av prosessen, ble traineen ogsa tryggere og turte a slippe seg mer lgs. | ettertid
ser informanten pa denne perioden som en vanskelig tid, men samtidig som en periode hvor

han lzrte mye bade faglig og om sine egne reaksjoner.

5.4.1 Hele tiden begynne pa nytt

Traineene er utplassert i tre til fire ulike avdelinger eller organisasjoner i konsernet gjennom
en toarsperiode. Mange av dem forteller at de opplever det som om de begynner pa nytt hver
gang de skifter avdeling fordi det er s3 mange nye ting de ma sette seg inn i pa kort tid pa
hvert sted. En av traineene beskriver det som om de gar gjennom en ny sosialiseringsprosess
hver sjette maned. De ma bli kjent med en helt ny avdeling, ny leder, ny kultur og nye
mennesker. Her forteller Stig om hvordan den farste tiden i en ny avdeling kan oppleves;
"Til & begynne med blir det litt famlende. Du blir kastet inn pa en ny plass og vet ikke helt
hvor du hgrer hjemme. Du vet verken hva som forventes eller hva som skal gjares.” De fleste
traineene ser pa denne jobbrotasjonen mellom ulike avdelinger i konsernet som spennende

og leererik, men noen av dem opplever rotasjonen som en belastning; ’Det mest utfordrende
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ved & vaere trainee er & bytte avdeling sa ofte. Det er en psykisk pakjenning. Nar du endelig
har leert deg noe, s& ma du bytte. Og da star du pa bar bakke igjen. Da gar det noen
maneder far vi leverer noe sarlig.”(Elise) Her peker Elise pa at det tar litt tid for de kan
begynne a utfgre oppgaver i avdelingen og nar de endelig har kommet litt inn i rutinene og
blitt kjent, sa ma de pa nytt skifte avdeling. Samtidig hevder de fleste traineene at det gar

lettere og lettere & skifte avdeling for hver gang.

5.4.2 Muligheter og barrierer for leering i traineenes kontekst

Ved & bli utplassert i fire ulike organisasjoner eller avdelinger i konsernet i lgpet av to ar far
traineene kjennskap til fire, ofte veldig forskjellige organisasjonskulturer. Henrik sier; ”’I og
med at de fire avdelingene vi er utplassert i er sa forskjellige, far man ikke en ren fagprofil.
Man far farst og fremst et bredt syn pa hvordan organisasjonen funker.” 1 Schibsted kan for
eksempel en trainee i én periode fd mulighet til & arbeide i et relativt nystartet
internettselskap med bare noen fa ansatte, mens han eller hun i neste periode blir plassert i en
stor og kompleks organisasjon, som for eksempel Aftenposten. Kulturen traineene mgter i de
ulike selskapene kan derfor vise seg a vaere temmelig forskjellige. I intervjuene legger
traineene vekt pa at de ma gjennom en "bli kjent” prosess hver gang de kommer til en ny
avdeling for a skjgnne hvordan man jobber akkurat der; ”’Det er jo det som er utfordringen i
begynnelsen, & komme seg inn pa de riktige stedene og fa kontakt. Man ma henge seg litt pa
der det skjer.” (Liv) Bare det a skjgnne spraket som snakkes kan ta litt tid; ’De har utviklet
et vokabular som er veldig forstaelig her inne, men som er helt ubegripelig utenfor disse
dgrene.” (Marie) Videre peker traineene pa at de i stor grad ma tilpasse seg det bestaende.
Sara uttaler; ’Nar folk sper hva som er den viktigste egenskapen en trainee ma ha, pleier jeg
alltid & si tilpassningsdyktighet. For man skal gjgre noe pa seks maneder og det er ganske
kort tid. Det tar jo gjerne en maned a bare skjgnne hva folk driver med. S& man ma ta ting
kjapt og komme fort overens med menneskene. Skjgnne hva man spgker med over
kaffekoppene og hva man snakker om i heisen. Det er minst like viktig som & veere faglig
dyktig tror jeg. For det lgnner seg a vaere godt likt. Og da gjelder det a forsta de uformelle
tingene som gjerne ikke er gjenspeilt i organisasjonskartet.”’(Sara). Elise bruker begrepet

"forme’ nar hun beskriver hvordan konsernet forholder seg til traineer; ’De har jo et opplegg
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som gar pa at de skal forme traineene slik at de skal passe best mulig inn i lederstillinger.

Det er jo det de holder pa med.”

Traineene leerer gjennom praksis i de ulike avdelingene de er utplassert i lgpet av

traineeperioden.

Traineene peker pa adgang til gode leeringssituasjoner som en av de viktigste forutsetningene
for at de skal kunne gjere gode erfaringer i og leere om konsernet. Dette innebarer flere ting.
For det farste er traineene opptatt av a fa adgang til arbeidsoppgaver som har et stort
potensial for individuell lzering og utvikling. For det andre gnsker de a bli informert om og
involvert i aktiviteter, bade i konsernet generelt og de avdelingene som de er utplassert i
under traineeperioden. For a gjennomfare dette i praksis, peker traineene pa at det er viktig
at leder og kollegaer i de ulike avdelingene har en apen og positiv holdning til traineene og
tar initiativ til & inkludere dem i fellesskapet. En av traineene beskriver det slik; ’Det som
gjer en trainee bra er a bli dratt litt med. Bli involvert og presentert for folk. Ikke bare bli
satt pa et kontor med sparsmal om du "gidder a fikse dette og om kan du gjere det og det?”
Du far ikke noen utvikling av det.””(Marie) Denne traineen hevder at den sosiale konteksten
traineene deltar i er av stor betydning for laeringsprosessen. Hun er opptatt av at de ikke bare
kan sitte pa et kontor og utfere oppgaver alene og forvente a fa erfaringer og leere om
organisasjonen pa bakgrunn av det. Majoriteten av traineene mener at de lettere far adgang i
organisasjonen enn vanlige nyansatte. Henrik beskriver det slik; ”’En av de stgrste fordelene
med & veere trainee er at vi far muligheten til & komme inn i pa et niva i organisasjonen hvor

man kanskje ikke ville kommet ellers. Vi far lov til & Iytte og leere, men ogsa bidra.”

Arbeidsoppgavenes karakter kan ogsa ha betydning for traineenes grad av adgang. De fleste
hevder at arbeidsoppgaver de blir tildelt er godt tilpasset deres niva eller eventuelt litt i
overkant av det de tror de kan klare. De er ogsa opptatt av at arbeidsoppgavene de far er
viktige for avdelingen; >’Jeg skulle lede det viktigste prosjektet som Aftenposten har hatt
noensinne.”” Paradoksalt — det var tre traineer i Aftenposten i den perioden, og alle tre ledet
hvert sitt sant prosjekt. Og alle tre var liksom de viktigste prosjektene Aftenposten hadde hatt
noen gang. Det var et skikkelig paradoks.”(Henrik) Andre traineer peker pa at de far
oppgaver som er veldig pa siden av den daglige driften i avdelingen og at det hemmer
adgangen til informasjon og mulighet til & delta i fellesskapet i avdelingen. Peter beskriver
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her hvordan han opplevde a jobbe med et prosjekt hvor han var avhengig av personer som
ikke prioriterte ham og prosjektet; ’Det verste er nok det at i og med at en del av de
oppgavene jeg driver med er ganske pa siden av den daglige driften pa smelteverket, kan det
vaere vanskelig for meg a komme i kontakt med de folkene jeg ma ha hjelp av. For de er sa
oppknyttet mot den daglige driften at de kanskije ikke har tid til & ta en halvtime med meg der
og da. Og det kan veere veldig frustrerende for meg.”” Traineene peker ogsa pa at det er
viktig at lederen gir dem legitimitet i avdelingen. P& denne maten blir det lettere for dem & ga
rundt & sparre kollegaer om hjelp til problemer man stgter i arbeidet; ’Sa lenge du er ny er
du avhengig av a ga rundt for & fa informasjon for a leere ting. Og da ma du fa lov av
lederen til & gjgre det i avdelingen.””(Lars) Et prosjekts prioritering i avdelingen har ogsa
mye a si for traineenes tilgang pa informasjon og hjelp fra de andre ansatte. Hvis prosjektet
regnes som viktig og prestisjefylt, hevder de fleste traineene at det forenkler deres situasjon,
enn hvis de jobber med prosjekter avdelingen ikke har nytte av. De traineene som har
opplevd situasjoner som ikke blir prioritert i avdelingen, far ofte ogsa i stor grad problemer
med & fa adgang i organisasjonen. De forteller at de gjerne reagerer med a trekke seg litt ut

av situasjonen og ikke bruke sa mye tid og krefter pa prosjektet som de normalt ville gjort.

Traineene er ogsa opptatt av hvordan de selv kan skape adgang til gode laringssituasjoner
gjennom 4 ta initiativ og veere aktiv i de ulike avdelingene de er utplassert. Pa denne maten
kommer de seg lettere inn de riktige stedene og blir kjent med de ansatte. | relasjon til dette
beskriver mange av traineene hvor essensielt det er & delta pa avdelingens aktiviteter for &
utvikle gode relasjoner med andre ansatte i avdelingen; I starten ble jeg dradd mye med pa
mgter, men det var ofte ingen hensikt at jeg var med. Men det er greit & veere med pa litt
unyttige mgter for & bli kjent med andre deler av avdelingen ogsa. | begynnelsen gar du

kanskje pa alt, men etter hvert sa finner du ut av hva som er verd a ga pa.”(Lars)

5.4.3 Arbeide individuelt eller i grupper?

Det & arbeide individuelt eller i grupper er et element som ogsa har betydning for traineenes
opplevelse av graden av adgang i organisasjonen. Erfaring og fartstid i organisasjonen
fremstar som sentrale begrep i forhold til om traineene foretrekker a jobbe individuelt eller i
grupper. Nar de er ny i en avdeling synes de at det er best & jobbe i grupper i en periode for &

komme inn i ting, men nar man har veert ansatt en stund foretrekker de fleste informantene a
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arbeide alene. En de tidligere traineene utrykker dette slik;” Jeg var veldig opptatt av a
jobbe i grupper tidligere. Jeg falte at jeg aldri fikk nok av det. Men man larer sa utrolig mye
mer av & jobbe selvstendig fremfor & sitte i en gruppe og bare gi sitt lille bidrag. A ha ansvar
for helheten for noe. Det er taft nar man blir kastet ut pa det, men jeg tror det er noe som
kommer med erfaring. Na har jeg blitt sa vant til a jobbe selvstendig at det er det jeg
foretrekker. Det som ogsa er viktig for meg er at resultatene mine blir synlige utad.”(Lene)
Hun hevder at hun laerer mer nar hun jobber individuelt og at det & kunne presentere
resultatene som sine egne ogsa kan vaere med pa a synliggjgre henne i konsernet. Flere
traineer peker ogsa pa at de liker a jobbe i grupper fordi det er sosialt og de opplever det som
engasjerende. Men skal det a jobbe i grupper gi noe faglig utbytte, ma gruppene vere
sammensatt av personer med ulik bakgrunn og erfaringer; ”’Jeg vil jobbe i team sammen med
folk som kan helt andre ting enn det jeg kan. Det er det beste. Hvis jeg blir satt i team
sammen med bare gkonomer fra NHH, sa er det kjedelig fordi vi er sa like og tenker sa likt.
Men hvis jeg blir satt i team sammen med en tekniker og en dataingenigr og vi skal bidra
med hver var ting, sa er det kjempespennende.”(Elise) For Henrik fungerer en kombinasjon
mellom gruppearbeid og individuelt arbeid bra; ’Kombinasjonen av individualisert arbeid
og gruppearbeid er bra. Jeg synes det er veldig nyttig & hare pa et foredrag og ha en
gruppesamtale etterpa hvor man kan kaste frem ideer og diskutere dette. Kjempefruktbart,
men ikke produktivt. Skal jeg produsere noe og levere det til sjefen min, da vil jeg gjerne
farst kanskije sitte litt sammen med noen, sa jobbe for meg selv, og sa eventuelt ga tilbake og
snakke sammen og bli enig om at dette er riktig.” (Henrik) Han peker her pa at det a jobbe
sammen i grupper kan vere kreativt, men at nar han skal produsere noe sa foretrekker han a

jobbe selvstendig. Han opplever det som mer effektivt.

De fleste traineene papeker ogsa at de liker & arbeide i apent landskap. Lars forklarer dette
med at det er sosialt og at det letter informasjonsutvekslingen mellom de ansatte; *’Jeg liker
ikke a sette meg pa kontoret og stenge dgren. Vi satt i landskap og folk gikk forbi meg hele
tiden og det var lettere a spgrre. Her sitter alle folk pa kontor og jeg liker ikke det sa godt.
Na sitter jeg pa et kontor som er litt gjemt fra resten av avdelingen.” Han opplever at
adgangen til informasjon i avdelingen er mye mindre nar han sitter alene pa et kontor fordi at
det er lettere & huke tak i kollegaer hvis man lurer pa noe nar man sitter i dpent landskap.
Sitter man alene pa et kontor ma man gjerne ha et mer konkret sparsmal nar man oppsgker

noen. Derfor mener mange av traineene at terskelen for a spgrre om ting man lurer pa er mye



62

lavere nar man sitter i landskap; ’Jeg faler det er viktig a sitte sammen med de andre. Nar
jeg matte ga hundre meter ble barrieren litt sterre. Og i starten nar man sitter mye og leser

for & sette seg inn i ting ble barrieren for & ga og sparre om ting veldig stor.”(Stig)

Ogsa gnsket om 4 sitte i landskap ser ut til & veere et mer markant trekk blant traineene med
minst erfaring. Traineer som hadde veert ansatt en stund var ikke fullt si opptatt av denne
problematikken. En av de tidligere trainee sier fglgende; "’Jeg driter litt i hvor jeg sitter. Na
sitter jeg pa kontor, men har dgren apen. Greit a sitte i landskap, men det er jo deilig a sitte
litt i fred ogsa™(Irene)

Ut fra denne beskrivelsen kan det sies at det at traineene jobber alene eller om de
samarbeider mer med andre ansatte ogsa er med pa a pavirke deres opplevelse av adgang i

organisasjonen.

5.5 TILRETTELEGGING AV ARBEIDSSITUASJONEN

Tilrettelegging av traineenes arbeidssituasjon fremstar som viktig i det empiriske materialet.
De vektlegger at de gnsker & se helheten i og konsekvensen av de arbeidsoppgavene de
utfarer, hvis ikke fremstar gjerne arbeidsoppgavene som meningslgse. Videre er de opptatt
av a fa ansvar og innflytelse i organisasjonen. For a virkeliggjare dette, peker traineene pa at
de ma fa arbeidsoppgaver med stort handlingsrom, slik at de selv kan veare med pa
utformingen av mal og strategier for utforming. Samtidig @nsker de klare rammer rundt

arbeidsoppgavene for a kunne utnytte handlingsrommet.

5.5.1 Meningsfulle arbeidsoppgaver

Traineene er opptatt av det a kunne se helhet og sammenheng i arbeidsoppgavene de utfarer.
Dette uttrykker de blant annet ved & peke pa at de fortrekker a delta i prosjekter fra
begynnelse til slutt, og ikke bare utfare bruddstykker uten & se helheten i og konsekvensen
av det de gjer. Dette kan noen ganger veere vanskelig a fa til siden de bare er seks maneder i
hver avdeling. En tidligere trainee ser tilbake pa traineeperioden og forteller; "’ Jeg har hatt
perioder hvor jeg bare har levert biter til prosesser uten a forsta helheten og settingen. Man

ma bli tilstrekkelig inkludert slik at man fgler at man forstar hva som foregar. Pa denne
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maten kan man se sin egen jobb og sine egne oppgaver i en litt starre helhet. Man ma
skjgnne hvordan det henger sammen sa det bli litt meningsfylt det man driver med”’(Erik)
Nar man ser helheten er det kanskje ogsa lettere & kunne veere med pa & pavirke retningen
eller utfallet pa hele eller deler av prosjektet man jobber med. De fleste traineene peker
nemlig pa at det er viktig for dem & oppleve at deres innsats er betydningsfull for avdelingen.
Marie forteller her om hvordan hun kom med erfaring fra universitetsstudier og inn i
forsikringsbransjen; ’Fra universitetet har vi gjerne med oss en spesiell mate a se ting pa.
Og det falte jeg at jeg fikk veldig anerkjennelse for. Jeg hadde nesten ikke kommet innenfor
daren far de overfalte meg. Det de gnsket var at jeg utfordret dem pa alt de har gjort, alt de
gjer og det de gnsker & gjere. For det var gkonomer som jobbet der og de sa at de na
kanskje var pa vei litt inn i et blindspor. De tenkte veldig likt. Sa jeg brukte min metodiske
tilneerming fra Blindern.” Hun beskriver her hvordan hun fikk mulighet til & komme med
innspill, opplevde a bli hart og fikk anerkjennelse for sine synspunkter. Resultatet ble at hun
sa pa seg selv som verdifull for organisasjonen, fordi bidraget hennes betydde noe for
avdelingen. Ved at traineene opplever a bli tilstrekkelig inkludert i organisasjonen, blir det
lettere for dem & definere sin rolle og se arbeidsoppgavene i en starre helhet. Erik beskriver
dette slik; ’Det er ikke s& mye som skal til egentlig, man ma vere i stand til & ha en
tilstrekkelig grad av kommunikasjon og veere tilstrekkelig inkluderende og apen slik at man
fgler at man er med. Da blir man orientert og forstar hva som foregar. Og pa denne maten
ogsa kan sette sin egen jobb og sine egne oppgaver inn i en litt starre helhet. At man
skjgnner hvordan det henger sammen og at det faktisk blir litt meningsfylt det man driver
med.” De fleste traineene hevder at det a utfere arbeidsoppgaver lgsrevet fra helheten og

uten sammenheng farer til at de mister motivasjonen.

Som beskrevet i kapittel 5.4.2 er det viktig at traineenes far adgang, men adgangen ma gis pa
en mate slik at det gir mening for dem. | fglge Lave og Wenger ma lzringsaktivitetene
organiseres med stor grad av gjennomsiktighet (transparens), slik at de fremstar som
meningsfulle. Det at arbeidet har en helhetlig struktur og et synlig resultat er elementer som i
falge Oldham og Hackmans (1980) er med pa a gjare arbeidet meningsfullt (se kapittel
2.4.5).



64

5.5.2 @nsker stort handlingsrom, men klare rammer

Som beskrevet ovenfor gnsker traineene mye ansvar og stor innflytelse over sin egen
arbeidssituasjon og arbeidsoppgavene de skal utfare. De foretrekker arbeidsoppgaver med
stort handlingsrom, slik at de far frihet til selv & delta pa utarbeiding av mal og strategier for
utfgring. Flere av traineene peker pa dette som en viktig faktor for & opprettholde sitt
engasjement i jobben; ’Jeg synes det er gay a veere kreativ og utvikle nye ting. | sanne
prosesser far man ofte et rammeverk, men innenfor det sa har du veldig fritt
spillerom.”(Espen) En tidligere trainee beskriver her hvordan bade et for stort og for
begrenset handlingsrom pavirket hennes opplevelse av to ulike utplasseringer; ’Pa det farste
traineestoppet hadde jeg stor mulighet til & pavirke. Vi satt i landskap og det skjedde ting
hele tiden. Pa det neste stedet ble jeg sittende pa kontor i seks maneder med veldig definerte
arbeidsoppgaver. Oppgavene var veldig detaljstyrte, helt ned pa nivaet at det var beskrevet
hvor stort mellomrom det skulle veere mellom punktmerket og der setningen begynte,
hvordan linjene skulle vaere og hvilken skriftstarrelse og farge jeg skulle bruke. Sa fra &
vare veldig selvstendig og ha mye action rundt meg, sa ble det helt sann stille og stivt.”’(Ida)
Likevel peker flere av traineene pa at de er avhengige av klare rammer for
arbeidsoppgavene; ”’Jeg trengte nok litt klarere beskjed om hva som ble forventet og hva jeg
skulle gjare. Jeg falte litt at noen traineer flgt litt rundt i systemet her. De visste ikke helt hva
de forventet av en trainee.”(Mads) Nar traineer kommer rett fra studiet, har han eller hun
ofte ingen forutsetning for & definere rammer for arbeidsoppgavene helt pa egenhand. De
traineene som far lite definerte oppgaver som de ogsa opplever er uten klare rammer, vil ofte
velge & gripe fatt i andre oppgaver som fremstar som mer konkrete i stedet. Flere av
traineene peker derfor pa mangel pa klare rammer eller eventuelt det at de ikke ser hvordan
de skal kunne klare a utnytte handlingsrommet ved en oppgave som et problem. Lene
forteller her om hvordan hun begynte a utfare administrative oppgaver, fordi hun opplevde at
denne type oppgaver fremsto som mer definert for henne, og derfor lettere & lgse; ’Da jeg
var i Kapitalforvaltning felte jeg at jeg visnet og ikke fikk brukt meg selv. Dagene gikk mens
jeg satt og sa pa klokken. Det var nok litt miljget som gjorde at jeg mistrivdes. De som
jobbet der var veldig selvstendige og visste hvordan de skulle jobbe, mens jeg falte at jeg
matte famle meg frem. Da tar man lett de konkrete og administrative oppgavene som er litt
kjedelige, men som er lette & ta tak i.”’(Lene) Hun opplever at de oppgavene hun ufgrte

fremsto som rutinemessige og kjedelige. Hun ser tilbake pa denne perioden som en
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frustrerende periode. Pa samme tid er hun opptatt av at det kanskje er nettopp i slike
situasjoner man utvikler seg og laerer mest, gjennom det & skape rammene selv. Lene
forteller videre; ”” Man er litt overlatt til seg selv noen ganger. Det er jo pa godt og vondit,
men jeg tror man vokser veldig mye pa det. Jeg er mye mer komfortabel med en sann rolle
na enn det jeg ville vaert for noen ar siden. Na har jeg tross alt litt erfaring.”” Hun mener at
situasjoner der man opplever a st alene i mange tilfeller kan ha et stort leeringspotensial, og
at man med gkende erfaring vil takle denne typen situasjoner bedre og bedre. Generelt synes
traineenes behov for klart definerte rammer rundt arbeidsoppgavene a synke proporsjonalt
med gkende erfaring i konsernet.

Arbeidsoppgavenes karakter fremstar med andre ord som viktig for trainenee. | fglge
Oldham og Hackman (1980) ma arbeidsoppgavene ha et stort handlingsrom, slik at
arbeidstakeren selv kan vaere med pa utformingen. Ut fra presentasjonen ovenfor fremstar

nettopp dette som et sentralt moment for traineene.

5.5.3 Er bransjen traineene jobber i av betydning?

Traineene som jeg har intervjuet jobber innenfor tre ulike bransjer, henholdsvis medie-, bank
og finans- og industribransjen. Hvilket produkt man jobber med er et sentralt element for
enkelte traineer. Denne tendensen er sterkest blant traineene i Schibsted. De er
gjennomgaende bevisste pa at de gnsker a jobbe i mediebransjen; ”Det var ikke interessant
for meg & bli trainee i Orkla for & jobbe med chips. Produktene er viktige for meg. Jeg vet
ikke om det er idealisme lenger, men i hvert fall en grunnleggende interesse for spesielt
avis.””(Sara) Hun er opptatt av a jobbe med produkter som opptar henne og som hun synes er
viktig. Samtidig peker hun pa at arbeidsoppgavene i de forskjellige konsernene ngdvendigvis
er forskjellige, selv om de jobber med ulike produkter. En av de tidligere traineene fra
Schibsted hevder at produktenes symbolske funksjon er viktig; ’Jeg tror det faktum at det er
en mediebedrift og at produktene er interessante, gjar det litt mer *glory’ enn & jobbe for
eksempel i Storebrand eller DnB. Men nar det kommer til stykket tror jeg egentlig man gjer
veldig mye av de samme tingene. Man vurderer gkonomien i prosjektene, samordner og
leder prosjekter.”(Irene) En tidligere trainee fra Elkem beskriver sitt syn pa forskjellen
mellom & jobbe i Elkem og Schibsted slik; Jeg vil tro at pa Schibsted sa er de er litt mer

sann “’Hei og ha, her har vi kantine og kaffemaskin. Her koser vi oss og tar en prat i gangen
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0g sanne ting.”” En grunn til at det kanskje er sann er nok personene som jobber der og en
annen grunn er nok ledelsen og typen produkt de skal selge. De kan jo ikke veere sa trauste
og kjedelige som oss, da ville de jo aldri ha solgt noen ting. Sa de er vel ngdt til a veere litt
mer sann ’Yo-Yo”.”’(Anette) Denne tidligere traineen har i utgangspunktet ingen kunnskap
om traineenes arbeidsforhold i Schibsted, men ut fra at Schibsted er et mediekonsern trekker
hun slutningen om at det er mye mer spennende a jobbe der, enn i industribransjen hvor hun
selv jobber. Dette sier noe om at konsernenes profil og produkter kan vare avgjgrende for

hvor attraktive traineene opplever de ulike arbeidsgiverne a veere.

5.6 LEDERENS BETYDNING FOR TRAINEENE

Traineene blir tildelt en ny leder i hver avdeling de er utplassert. Det vil si at traineene i lgpet
av en firedrsperiode far erfaring med fire ulike ledere. Traineene fra Schibsted og Elkem har
ogsa en individuell mentor eller fadder som fglger dem gjennom hele perioden. | Storebrand
fungerer traineekoordinatoren som traineenes mentor. | det fglgende vil jeg konsentrere meg

om lederne traineene har i de ulike avdelingene de er utplassert.

5.6.1 Faglig orienterte og inspirerende ledere

Det kan trekkes en skillelinje mellom de traineene som i hovedsak fokuserer pa lederen som
inspirator, og de traineene som er mer opptatt av lederens faglige kvalifikasjoner. En av
traineene sier; ’Han ma vaere faglig dyktig pa ett omrade selv om han ikke kan alt i hele
avdelingen. Ellers far jeg ikke noe respekt for ham. Jeg vil ikke ha en personalorganisator
som ikke kan noe av det resten av avdelingen driver med. Jeg gnsker & leere noe av lederen
pa enkelte omrader.”(Lars) Her kommer det tydelig fram at Lars er opptatt av at lederen ma
inneha faglige kvalifikasjoner for at han skal kunne betrakte og akseptere ham eller henne
som en autoritet. Likevel er de fleste traineene mest opptatt av lederens inspirerende
egenskaper. En av informantene forteller; ”’Han som var sjefen min var utrolig dyktig rent
faglig sett, men han var ikke sa mye tilstede og var ikke noe god pa de sosiale relasjonene.
Jeg vil heller ha en leder som kan vare med & inspirere meg.(Stian) Videre peker Stian pa at
faglig sterke ledere ofte kan bli veldig detaljstyrende, fordi de pa forhand har en formening

om hvordan arbeidsoppgavene bgr bli utfgrt. Hvis en leder er veldig detaljorientert og pa
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forhand ikke bare har sett for seg malet, men ogsa veien til malet, kan traineene oppleve at
de blir presset inn i et spor. Han er derfor opptatt av at lederen fungerer som en coach
gjennom a tildele ansvar og selv fungere som en stattespiller; ’Siden jeg er relativt sterk
faglig selv er det viktigst for meg & ha leder jeg kan diskutere mer praktiske ting med. Han
ma vaere motivator en som kan legge ting tilrette. Jeg trenger ikke sa mye pa det faglige for
det er noe jeg kan bruke andre til likevel. Hvis du har en faglig sjef blir det mer sann
kommandogreier. Jeg verken trenger eller vil ha en som overvaker meg eller holder meg i
handen.”(Stian) Her er det lederens personlige egenskaper som fremstar som viktigst. De
fleste traineene er ogsa opptatt av a vaere pa samme niva som lederen og peker derfor pa at
tonen mellom dem ma vere lett og uformell. Samtidig peker de pa at det er viktig at begge er
inneforstatt med sine posisjoner, slik at det gar helt klart frem hvem som er lederen; "Hvis
jeg skal kunne jobbe sammen med en leder kan ikke jeg ga a se opp til ham hele tiden. Da
ma vi kunne ha det litt moro samen. Fleipe litt sammen. Samtidig som jeg skjenner at det er
han eller hun som er leder.””(Per) Espen oppsummerer situasjonen slik; ”I bunn og grunn er
det egentlig snakk om at noen personer tiltrekkes av det at en person har best greie pa et
fagomrade. Men sann er det vel egentlig ikke med meg. Det gar mer pa person og lederstil,
og da en lederstil som er mer pa den delegerende skalaen enn pa den kontrollerende.”

Ingen av informantene aksepterer ledere pa bakgrunn av stillingstittel og tradisjon. Sett i lys
av Webers autoritetstyper (se kapittel 2.5.1) kan det sies at traineene hovedsaklig aksepterer
ledere i form av hans eller hennes personlige egenskaper, det veere seg karisma eller faglige

kvalifikasjoner.

5.6.2 Lederen som oppdragsgiver og dgrapner

Traineene peker pa at lederen er viktig for dem pa flere omrader. En av lederens oppgaver er
a skape gode lzringssituasjoner for traineene. ”’Jeg tror lederen har ganske mye mer a si enn
jeg tenkte over far jeg begynte & jobbe. Hvis du har en leder som ikke gir deg noen
interessante oppgaver hjelper det ikke hvor mye lyst du har til & gjare ting.””(Lars) De fleste
traineene mener at en av lederens viktigste oppgaver er a gi dem relevante arbeidsoppgaver.
Lars uttrykker fglgende; "’Hvis du har en leder som ikke gir deg noen interessante oppgaver
hjelper det ikke hvor mye lyst du har til & gjere ting.”” | denne sammenhengen understreker

informantene at det er viktig at oppgavene er tilpasset den enkelte trainee og hans ellers



68

hennes gnsker. Mange av traineene er ogsa opptatt av at oppgavene ma legge grunnlag for at
de kan utvikle seg bade faglig og personlig. Ida beskriver dette slik; En leder ma sgrge for
at man far mer og mer ansvar etter hvert og at arbeidsoppgavene blir mer og mer
utfordrende. Det hjelper ikke a fa en pangstart hvis man stagnerer.” For a klare dette mener
hun at lederen ma vare personlig engasjert i traineen, og ta tak i den enkeltes potensial for

videre utvikling.

Det de fleste traineene faktisk peker pa som noe av det verste en leder kan gjere, er a ikke gi
dem nok utfordringer og arbeidsoppgaver. En trainee fra Storebrand forteller fra ett av sine
traineestopp; “’Lederen min er sa opptatt og har litt problemer med & involvere meg. Det &
ikke gi meg nok utfordringer eller oppgaver er egentlig det verste en leder kan gjgre. Jeg ma
fgle at jeg er tilnytte.””(Per) Dette problemet oppstar gjerne hvis lederen har mye a gjare og
nedprioriterer lederrollen. Hvis traineene opplever & ikke fa nok oppgaver, blir ofte
konsekvensen at de far vanskeligheter med a bli involvert og fa adgang i den avdelingen de
er utplassert i. Mange av informantene peker pa at lederens posisjon i avdelingen og
konsernet kan ha har mye a si for i hvilken grad de vil fungere som oppdragsgiver og
derapner. Har lederen en sentral posisjon i konsernet, kan vedkommende hjelpe traineen a fa
gjennomslag for ting som kanskje ville vaere vanskelig a fa til pa egenhand; ’Jeg har brukt
min leder mest som bulldoser. Hvis man fgler at man ikke nar helt igjennom, sa har det veert
veldig greit & trekke pa en som har en bra posisjon i konsernet og tilstrekkelig
autoritet.””(Lene) Mange av traineene mener derfor at det er viktig & ha ledere som har
myndighet til 4 ta avgjerelser i organisasjonen. En av traineene mener ogsa at hvis man har
en leder som er synlig i organisasjonen, blir man lettere synlig selv ogsa. Hun mener derfor

at det kan vaere positivt rent karrieremessig a ha ledere som sitter i sentrale posisjoner.

5.6.3 Tilbakemelding

| teorikapittelet gar det frem at arbeidsoppgavenes karakter fremstar som viktig for traineene,
men givende arbeidsoppgaver er likevel ikke nok. Traineene er gjennomgaende opptatt av at
bade de selv og arbeidsoppgavene de utfarer ma bli synliggjort i konsernet. | denne
sammenhengen peker de ogsa pa at tilbakemelding og anerkjennelse fra leder gir dem en
falelse av & bli verdsatt i organisasjonen. Henrik forteller her hvor viktig han opplever at

anerkjennelse er for traineene; ”’Jeg tror anerkjennelse er en veldig viktig drivkraft for oss
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som du intervjuer. Det & fa erkjennelse for en jobb man har gjort er det stgrste man kan
oppna. Og det er derfor vi kanskje legger sa mye arbeid i det.”” Videre beskriver Henrik
hvordan han synes; ”det mest stimulerende, motiverende og engasjerende av alt, er faktisk

det & kunne sitte sammen med sjefer og bli hert og fa lov til & snakke.”

Selv om det kan argumenteres for at de fleste traineene oppfatter seg selv som relativt
proaktive, sa opplever de fleste det likevel som viktig a fa en relativt tett oppfalging. De
bade gnsker og trenger korrigeringer og inspirasjon underveis i en arbeidsprosess. En av de
tidligere traineene uttrykker dette slik; ” Det er viktig for meg & ha en leder som legger
merke til det jeg gj@r og som gir meg tilbakemelding. Det har utrolig mye a si for
motivasjonen min. Jeg er veldig pliktoppfyllende sa jeg gjer det jeg skal og har veldig
eierfglelse til ansvarsomrade mitt, sa det gar ikke utover jobben sann sett, men det er klart

motivasjonen har mye a si for om man klarer de siste 10-20 prosentene.(Lene)

Ved tett oppfalging fra lederen, hevder de fleste traineene at de ogsa presterer bedre. En av
traineene forklarer dette med at tilbakemelding fra lederen noen ganger er det eneste
konkrete & forholde seg til nar alt er nytt. Videre peker flere av dem pa at tilbakemeldingen
ma veere reell. De gnsker ikke bare a fa hagre hvor flinke de er. Mange av traineene er nok
opptatt av a fa bekreftelse pa at de er dyktige, men de gnsker ogsa a fa tilbakemelding pa hva
som kan gjares bedre; > Det er kjekt & hgre hva man er flink pa, men det er enda kjekkere &
hare hva man kan bli bedre pa.”(Liv) En av de tidligere traineene beskriver dette slik; ”For
meg er det viktig & hgre nar noe ikke er sa bra ogsa. Det er viktig at man fgler at
tilbakemeldingen er reell og ikke bare sann A s& flink du er”, akkurat s&nn som nar man
kommenterer tegninger til barn. Jeg tror at man er ngdt til & fa kritikk fra en sjef for &
faktisk tro at de mener det nar de sier at noe er bra. For hvis det bare er positivt hele tiden,
sa tenker man at hun eller han ikke er sa kritiske. Sa det er det kanskje ikke s& innmari bra
nar de sier det er positivt likevel.(Irene)

Det er stor forskjell pa hvor hyppig tilbakemelding informantene gnsker a fa fra lederen. De
fleste traineene gnsker a fa klare stillingsbeskrivelser og en relativt tett oppfelging fra
lederen. Dette er med pa & gjere dem tryggere pa forventningene som stilles til dem og
dermed blir det ogsa lettere & vite hva de skal strekke seg etter. En av traineene peker pa
hvordan det er lett & fale seg usikker hvis man ikke far tilstrekkelig tilbakemeldning; En
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leder ma veere engasjert og han ma fglge deg opp tett. Kanskije sette litt mal, men gi mye
ansvar. Og det er viktig med jevnlige mgter. Jeg har ofte bedt om a ha mgter en gang i uken
med sjefen for & fa tilbakemelding pa det jeg har gjort siste uken og det jeg kommer til &
gjere fremover. Det & ikke bli sett eller & fa drive lgst som en bat uten kjel er den verste
situasjonen man kan komme i.”’(Henrik) Men for andre blir ukentlig oppfelging altfor mye.
Men sé& hyppig oppfalging vil de istedenfor a oppleve trygghet fa falelsen av a bli detaljstyrt
og kontrollert av lederen. En av informantene forteller her; ’Kontroll og for mye oppfalging
er en energilekkasje. Og det er ikke noe verdiskapende i seg selv. Sa jeg er allergisk mot det
egentlig. En sann oppfalgingsstruktur med ukentlige medarbeidersamtaler er det selvfalgelig
noen som setter pris pa, men jeg hadde fatt helt mark hvis jeg selv skulle bli utsatt for
det.”’(Espen)

En av de tidligere traineene mener at oppfelging og tilbakemelding fra lederen har sveert mye
a si for trivselen i de ulike avdelingene; Jeg merker jo at de traineene som har ledere som
ikke er tilstede, ikke fglger opp og ikke har noe personlig forhold til dem mistrives mye mer i
jobben. De traineene som har ledere som bryr seg og som fgler opp, trives mye bedre. Bare
en sann enkel ting som at nar du sender en mail sa far du et svar. Selv om det ikke krever
noe svar, er det fint med en tilbakemelding.”’(Irene) Samtidig hevder noen av traineene at
behovet for kontinuerlig tilbakemelding muligens er sterkest i starten av traineeperioden;
Jeg liker stadige tilbakemeldinger og oppdateringer om hvordan det gar. Men det er
kanskje fordi jeg er sa fersk. Kanskje det vil endre seg nar man far litt mer erfaring.””(Lars)
Lederen ma i stor grad fungere som en oppdragsgiver og en dgrapner som gir tilbakemelding

og falger opp traineene.

Lederen fremstar som viktig for traineene bade som oppdragsgiver, degrapner og som en som
falger dem opp og gir tilbakemelding. De fleste traineene gnsker ledere som opptrer som

coacher for dem.
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6. ANALYSE OG DR@FTING

Hva skal til for a tiltrekke seg og beholde unge, dyktige mennesker i en organisasjon? Det &
fokusere pa de ansattes lzering og utvikling, kan veere med pa a skape et miljg som unge
arbeidstakere identifiserer seg med (Holt Larsen 2001). Leering og utvikling er elementer
som traineene ogsa fokuserer pa i sine fortellinger rundt hva de er opptatt av i forhold til

arbeid og Kkarriere.

Dette kapittelet bygger pa en analyse og drafting av de empiriske data som ligger til grunn
for denne oppgaven. Det tas utgangspunkt i traineenes egne fortellinger i forhold til arbeid,
karriere, leering og identitet, som ble presentert i kapittel 5. Disse temaene vil bli analysert og
drgftet opp mot relevante teoretiske tilneerminger. Momenter som vil bli diskutert er blant
annet; Hvilken forstaelse har traineene av laering og identitetsutvikling? Hvilken orientering
har traineene til arbeid og karriere? Hvordan forstar traineene karrierebegrepet? Disse
spgrsmalene vil videre bli draftet opp mot sentrale beskrivelser av de unge i dag, for a
narme meg en forstaelse av traineenes orienteringer til karriereutvikling. Tanken er & legge
til rette for en diskusjon om hvordan traineene betrakter traineeprogram som en karrierevei.
Er det dremmen om 4 stige i organisasjonshierarkiet som driver dem eller er andre faktorer

som er mer sentrale?

I annen del av dette kapittelet beveger analysen seg fra individniva til organisasjonsniva.
Mens det i farste delen av kapittelet ble fokusert pa traineeprogrammers betydning for
traineen, vil jeg videre diskutere traineeprogrammers betydning for organisasjonen. For a
belyse dette tas det utgangspunkt i to sentrale analytiske tilneerminger innenfor
organisasjonsteorien, henholdsvis verktay- og symbolperspektivet. Hensikten med a trekke
diskusjonen opp pa et organisasjonsniva, er at det kan bidra til & skape et bredere grunnlag
for & drefte hvorvidt traineeprogram kan betraktes som en velegnet mate a rekruttere dyktige

medarbeidere pa.

6.1 TRAINEENES LAERING OG IDENTITETSUTVIKLING

| kapittel 2.2.2 blir det beskrevet hvordan det ikke lenger er nedarvede tradisjoner og

sedvaner som bestemmer normene og matene menneskene skal leve pa. Den enkelte er i stor
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grad fristilt fra det sosiale fellesskapet og star selv ansvarlig for a ta styring over egne liv
gjennom 4 ta aktive valg om hvem vi vil vaere og hva vi vil gjere. Jensen (2001) beskriver
det som om unge i dag har en samplet livsstil (se kapittel 2.2). De skaper sitt eget liv ut fra ut
fra elementer som har en personlig verdi for dem. Dette er noe som ogsa pavirker individets
orienteringer til arbeid og karriere. Jobber velges ut fra personlige formal og man er ikke

lenger sa opptatt av stringente karrierelgp.

6.1.1 Sgken etter opplevelser og utvikling

Traineene setter sine subjektive gnsker i farste rekke og kan pa mange mater betraktes som
et produkt av post 70-generasjonen, en generasjon som gjerne blir betegnet som ”meg-
generasjonen” eller “zapper-generasjonen” (se kapittel 2.2). Nar det gjelder traineenes
orienteringer til arbeid er det farst og fremst deres sgken etter umiddelbare opplevelser som
utpeker seg i datamaterialet (se kapittel 5.2.1). De vil ha det ggy og gleden er knyttet til
gyeblikket, lgsrevet fra fortid og fremtid, fra mulige forpliktelser og starre livsprosjekt. Dette
er noe som ogsa virker inn pa deres tankegang rundt arbeid og karriere. Sett i lys av Ziehes
(1989, 1994) beskrivelser av unges orienteringsmater i dag, fremstar traineene i liten grad
som opptatt av sikkerhet og av nare relasjoner. Selv om man kan finne elementer av bade
subjektivering og ontologisering, er det Ziehes begrep om potensiering som fremstar som det
mest sentrale i forhold til traineenes orienteringer til arbeid. Potensieringsbegrepet
gjenspeiler en sgken etter opplevelser som kan fylle livet med intensitet, spenning,
lystopplevelser og estetiske impulser (Ziehe 1989). Traineene er opptatt av opplevelsene som
arbeidet kan gi dem her og na, de gnsker spenning og utfordrende arbeidsoppgaver og sgker
seg vekk fra det de betrakter som kjedelig (se kapittel 5.2.1).

Disse momentene er ogsa med a prege traineenes forstaelse av karriere. Karriere for
traineene sammenfaller i stor grad med individuell utvikling. Utvikling handler i denne
sammenhengen om & bli mer, bedre og annerledes, sagt pa en annen mate handler dette om a
realisere seg selv (se kapittel 2.3.2). i trad med Arthur og Rossaus (1996) begrep om
grenselgs “karriere”, er traineene opptatt av utvikling i hvilken som helst retning, vertikalt
som horisontalt. De er med andre ord like opptatt av a bevege seg bortover i organisasjonen
som a stige horisontalt innenfor organisasjonens hierarki. Mens karriere tradisjonelt har blitt

forstatt som rekkefalgen av jobber og posisjoner man har innehatt, gjerne innefor en og
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samme organisasjon, bygger det nye karrierebegrepet pa en forstaelse av karriere som
utvikling av en persons evner og identitet og mulighet for a leere. Sant nok uttaler nesten
samtlige informanter at de @nsker a bli ledere, men forklarer dette med at lederstillinger ofte
representerer mer ansvar og et stgrre potensial for utvikling. Titler har med andre ord liten

verdi for traineene, men de vil gjerne ha utfordringene som fglger med en lederstilling.

Dette kan veaere med pa a forklare hvorfor jobbrotasjon fremstar som et attraktivt element for
traineene. Ved 4 stadig forta hyppige skift, opplever ogsa traineene kontinuerlig utvikling og
tilgang pa nye opplevelser. Traineene fokuserer altsa pa traineeprogrammets betydning for
dem her og na og er mindre opptatt av eventuelle langsiktige fordeler. Sann sett kan
mangelen pa bindingstid og garantert ansettelse etter traineeprogrammets slutt, i stgrre grad

betraktes som et gode enn som et onde for traineene.

Arbeid handler med andre ord om mye mer enn praktisk funksjonalitet og nytteverdi for
traineene. De er nok opptatt av a tjene penger, men samtidig er dette aspektet noe som mer
eller mindre blir tatt for gitt. Pa denne maten fremstar det a arbeide som en aktivitet med

egenverdi.

6.1.2 Leering i praksis

Traineenes laereprosesser baserer seg hovedsaklig pa uformell lzering gjennom deltakelse i
praksis i de ulike avdelingene de er utplassert i gjennom traineeperioden. Med utgangspunkt
i dette fremstar det som hensiktsmessig a belyse traineenes laering i lys av et situert
perspektiv pa leering (Lave og Wenger 2003). Her er tankegangen at all kunnskap er
kontekstbundet og at man gjennom aktiv deltakelse innenfor et praksisfellesskap over tid
tilegner seg den kulturen og de handlingsmgnstre som kjennetegner praksisfellesskapet.
Lave og Wenger (2003) bruker begrepet legitim perifer deltakelse for a beskrive prosessen
der nykommeren gradvis utvikler seg fra a veere en perifer deltaker, mot det & bli et
fullverdig medlem av et bestdende praksisfellesskap. Traineene kan pa mange mater
betraktes som perifere deltakere som pa sikt skal tilegne seg kulturen og handlingsmgnstrene
i de ulike avdelingene de er utplassert i gjennom traineeperioden. | trad med Lave og
Wengers (2003) beskrivelser fremstar adgang (“access™) som en avgjgrende faktor for
traineenes deltakelse i de ulike avdelingene (se kapittel 5.4.2). Deres beskrivelser av hvordan

de far adgang samsvarer i stor grad med Lave og Wengers (2003) tanker om at det er et
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samspill mellom fellesskapets invitasjon og nykommernes initiativ som er med pa a regulere
graden av adgang. Nar det gjelder adgang er traineene i stor grad avhengig av lederen (se
kapittel 5.6.2). Det er spesielt lederens rolle som coach og ikke som fagperson, som blir
viktig i denne sammenhengen. Ved a fungere som oppdragsgiver og dgrapner, innehar
lederen en stattende og legitimerende funksjon for traineenes deltakelse i organisasjonen. I
stedet for & se pa lederen som traineenes mester (Lave og Wenger 2003), kan lederen i starre
grad betraktes som en gartner som legger til rette for traineenes utvikling. Sett i lys av
Webers (1990) begreper om autoritet, ber lederne med andre ord inneha karismatisk og
profesjonell autoritet. Dette er helt i trad med nyere undersgkelser av hvilke ledere de unge
gnsker seg i dagens arbeidsmarked (Hillestad 2002). Det at de fleste traineene vil ha ledere
som fungerer som coacher, kan ogsa sees i sammenheng med det at de setter seg selv og ikke

bare arbeidsoppgavene de skal utfare i fokus.

6.1.3 Traineeidentitet

Traineene er opptatt av a fremsta som unike individer i organisasjonssammenheng, samtidig
som de ogsa er opptatt av a bli en del av traineefellesskapet i konsernet. Traineene i de ulike
konsernene er uformelt bundet sammen og de har en felles forstaelse og engasjement for en
bestemt oppgave, nemlig det & veere trainee. En av traineene beskriver traineefellesskapet
som sin "lille avdeling” i konsernet (se kapittel 5.1). Fellesskapet mellom traineene innad i
de ulike konsernene kan derfor betraktes som et praksisfellesskap som traineene er en del av
bade under traineeperioden, men ogsa etter traineeprogrammets slutt (Lave og Wenger

2003). Konsernene oppretter nemlig alumniordninger for de tidligere traineene.

Det synes som om traineene til en viss grad utvikler sin identitet i relasjon til dette trainee-
praksisfellesskapet over tid. Det er ogsa likhetstrekk mellom traineer fra de ulike
konsernene. Henrik hevder at; "Traineene rundt om i de ulike konsernene er relativt like. Det
merker jeg nar vi har fellessamlinger med traineer fra andre selskaper.” Her viser han til et
traineenettverk som er opprettet med tanke pa nettverksbygging mellom traineer fra ulike
bedrifter. De arrangerer en samling to ganger i aret, hvor traineer fra forskjellige bedrifter i
Norge mates for & utveksle erfaringer og skape nettverk seg imellom (Solberg 2005). Dette
er et moment som kan vaere med pa & bygge opp under en forstilling om at traineer utvikler

en egen traineeidentitet, som ogsa kan sies a ga pa tvers av de ulike konsernene.
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6.1.4 Blir traineene en del av et fellesskapet i organisasjonen?

| teorikapittelet ble det hevdet at individet i dag er avhengig av a posisjonere seg og i neste
omgang fremstd som unike. Dette noe ogsa traineene i stor grad er opptatt av (se kapittel
5.1.1). Denne tankegangen kan sies & bryte med det situerte perspektivet pa leering. Her er
nettopp poenget at individet skal bli en del av det bestaende fellesskapet. Det som skiller
traineenes orienteringer fra Lave og Wengers (2003) fokus pa adgang til praksisfelleskaper,
er at adgang for traineene bare fremstar som interessant i den grad den er til hjelp i
utfgringen av de individuelle arbeidsoppgavene de blir tildelt i organisasjonen. Innenfor
situert leeringsteori er derimot hovedtanken at nykommeren gradvis gar fra en perifer rolle til
det & bli en fullverdig deltaker i fellesskapet. Men traineenes motivasjon ligger ikke i det &
utvikle fullverdig medlemskap til de bestaende praksisfellesskapene som de er knyttet til
gjennom traineeperioden. De er mer opptatt av & konstruere seg selv som unik i forhold til
resten av organisasjonen og seker heller a differensiere seg fra de andre ansatte. Med tanke
pa at traineene bare jobber seks maneder i hver avdeling, kan det ogsa tenkes at de aldri er
sted lenge nok pa ett sted til & kunne utvikle fullverdig medlemskap. Det gar fram av
datapresentasjonen at traineene i starre grad utvikler tilhgrighet til seg selv og egen karriere,
fremfor fellesskapet i organisasjonen (se kapittel 5.3.3). Unntaket er til en viss grad
traineefellesskapet. Som beskrevet i kapittel 6.1.3 kan det sies at traineene utvikler en form
for traineeidentitet gjennom den tiden de er traineer. Dette kan sees i sammenheng med at

traineene gjerne betrakter seg selv som en avsondret elitegruppe i organisasjonen.

Med tanke pa de kravene som stilles til de unge i dag om a fremsta som unike, og
konsernenes fokusering pa at det bare er en liten utvalgt elite som far muligheten til a bli
traineer, fremstar premissene for traineene i stor grad som det a dyktiggjere seg selv. Det kan
derfor synes problematisk a bruke et situert perspektiv pa leering som eneste innfallvinkel for

bade a belyse traineenes laering- og utviklingsprosesser og tanker rundt arbeid.

6.1.5 Traineene som charterturister i den fleksible kapitalismen

De opplevelseshungrige traineene zapper fra jobb til jobb rundt i konsernet gjennom
traineeperioden og plukker med seg det de vil ha pa veien. De kan sammenlignes med

Baumans “turister”, som er en av flere metaforer som han bruker for & beskrive mennesker i
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dag. Traineenes mal er nettopp det & reise rundt i konsernet pa en stadig jakt etter nye
opplevelser. De har ikke ngdvendigvis et klart mal for ferden, det er reisen i seg selv og
opplevelsene de tilegner seg underveis som er av betydning. P4 mange mater lever traineene
med det den amerikanske sosiologen Richard Sennett (1998) omtaler som den fleksible
kapitalismen i boken ’Det fleksible mennesket. Personlige konsekvenser av & arbeide i den
nye kapitalismen™. Her beskriver han hvordan man i arbeidslivet i dag til stadighet blir
tvunget til & innga i nye sammenhenger, og derfor pa nytt og pa nytt er avhengig av a bevise
at man duger. Konsekvensen blir ofte at den enkelte far fglelsen av a hele tiden matte
begynne pa nytt, fordi det ikke kan vises til det man har utrettet tidligere. Sennett (1998) er
opptatt av at dette kan oppleves som problematisk for det enkelte individ, fordi det stadig vil

befinne seg i en tilstand av sarbarhet.

Sett i lys av Sennetts (1998) beskrivelser, kan det tenkes at det inneberer en viss risiko for
traineene a skifte avdeling fire ganger i lgpet av to ar. Pa en annen side har traineene har et
godt utbygd sikkerhetsnett rundt seg. Blant annet fungerer traineeledelsen og
traineefellesskapet som et "hjem” der de kan sgke trygghet hvis opplevelsene pa reisen rundt
i konsernet skulle bli for tgffe. | tillegg blir ustabiliteten og det fleksible perspektivet pa
mange mater en integrert del av traineene. Selv om enkelte av traineene papeker at det er
som om de hele tiden ma begynne pa nytt nar de skifter avdeling, virker de likevel ikke i noe
seerlig grad belastet av de apne og skiftende arbeidsrelasjonene (se kapittel 5.4.1). Som det
gar igjen i datapresentasjonen er det nettopp hyppige skift traineene vil ha. Jobbrotasjonen
innebzrer derfor et potensial for traineene safremt tilretteleggingen rundt dem er god nok og
at arbeidet fremstar som meningsfylt (se kapittel 5.5.1). Sa er det heller ingen av traineene
som har livslangt perspektiv pa sitt naveerende arbeidsforhold. De er tvert imot opptatt av a
hele tiden bevege seg hen mot noe nytt. De fremstar uten forpliktelse til noe annet enn sine

subjektive gnsker og uttrykker lite gnsker om stabilitet.

6.1.6 Traineeprogram - mellom utstillingsvindu og leeringsarena
for traineene

Med utgangspunkt i bade traineenes og konsernets fokus pa laring i traineeprogrammet,
fremstar det som relevant a betrakte traineeprogram som en laringsarena hvor traineene kan

tilegne seg ulike former for kompetanse. Pa en annen side kommer traineene stadig tilbake
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til at arbeidsoppgavene de utfarer har liten verdi hvis de ikke ogsa farer til at de blir
synliggjort i resten av organisasjonen. Noe av forklaringen pa dette kan ligge i kravet som
stilles til de unge i dag i forhold til & realisere seg selv. Selvrealisering handler ogsa om
status, i form av det & vise omverden at man er en sgkende person som lever et liv fullt av
opplevelser. Som beskrevet i kapittel 2.2.4, nytter det ikke & bare veare en i mengden, man
ma skille seg ut og fremsta som unik. Det kan synes som om det nettopp er dette trianeene er
opptatt av nar de gnsker at traineestillingen skal vaere med pa a skille dem ut fra de andre,
vanlige ansatte i organisasjonen. | lys av dette kan traineenes orienteringer til arbeid og
karriere betraktes som innrettet mot arbeidets symbolske egenskaper, metaverdiene (Nyeng
2000). Dette er verdier som kan lgfte den enkelte ut av mengden og fa han eller hun til &
fremstd med et fargerikt selv. Mens det tidligere var nyttefunksjonen som var det raende
idealet for arbeidstakeren, er na "mal-middel” rasjonaliteten langt pa vei blitt erstattet med

en symbolsk tilneerming (Nyeng 2000).

I denne sammenhengen kan traineeprogram som "utstillingsvindu” trekkes inn som en
metafor for & belyse en alternativ tilnarming til traineeprogrammers betydning for traineene.
Her er det traineestillingens ekspressive karakter som kommer i fokus, det er med andre ord
starre fokus pa hvem traineene er eller gnsker & vere, fremfor hva traineen gnsker a oppna
som nyttige og praktisk-funksjonelle resultater (se kapittel 2.2). | denne sammenhengen er
det ikke ngdvendigvis hvilke egenskapene objektet selv er bearer av som er det viktige, men
hvilke egenskaper det kan tilskrives, gis, sies a representere, og dermed kan sies &
symbolisere innenfor en sosial kontekst (Blindheim, Jensen og Nyeng 2000). I lys av denne
fremstillingen kan det a vaere trainee i tillegg til a veere en leringsarena, ogsa kunne

betraktes som en mate a uttrykke identiteten pa.

| dag er man pd mange mater avhengig av a skape seg et personlig image, og det er ikke
langt fra imaget til merkevaren. | denne sammenhengen kan det a veere trainee betraktes som
en merkevare. Riddestrale og Nordstrom (2004) hevder at merkevarer kan fungere som et
kommersielt svar pa menneskets schizofrene karakter ved at de oppfyller de to kravene om a
vaere annerledes og a hgre til. Det & vaere trainee kan pa mange mater sies & ha en tilsvarende
funksjon. Som beskrevet i teorikapittelet hevder traineene at de til en viss grad er annerledes
enn de andre ansatte, samtidig utvikler de en sterk tilhgrighet til traineefellesskapet i lgpet av

traineeperioden. Som en liten kommentar til dette er det interessant & se pa hvordan Erling
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Dokk Holm (2004) hevder at det a betrakte seg selv som unik egenlig er ekstremt
konvensjonelt, fordi det & veere unik kan betraktes som den nye malen innenfor

massekulturen i dag.

Betraktes traineeprogram som et utstillingsvindu for traineene, kan innholdet i programmet
sies a fremsta som mindre betydningsfullt. Hva de faktisk leerer gjennom traineeperioden blir
underordnet den statusen det kan tilskrives det & vaere trainee. Hvordan de kan synliggjere
seg og i neste omgang fremsta for omverdenen fremstar som det viktigste. Traineene ma
med andre ord lzere seg kodene for hvordan en trainee skal fremsta, slik at de kan veere med
a opprettholde mytene og gjennom utrykkfulle handlinger klare & iscenestte
traineeidentiteten som et "fancy image”. Selv om det & vere trainee i dag kanskje kan
betraktes som en eksklusiv merkevare, er dette noe som er skiftende og kan endre seg. Det
blir bestemt av den radende kulturen (Nyeng 2000). Det kan jo tenkes at jo flere
traineeprogram som opprettes, jo vanskeligere vil det veere & opprettholde ideen om
traineene som en liten og eksklusiv elite. Dette er elementer jeg vil ga nermere inn pa i
kapittel 6.2.3.

6.2 TRAINEEPROGRAM | ORGANISASJONEN

6.2.1 Kortsiktig fokus versus langsiktig perspektiv pa
traineeprogram

Som beskrevet i kapittel 6.1.2 har traineene en sterk "her og nd” — tankegang i forhold til
karriere. De er med andre ord opptatt av traineeprogrammets betydning for dem i gyeblikket

og tenker i mindre grad pa eventuelle langsiktige fordeler.

Nar det gjelder konserners malsetninger med & ha traineeprogram, ligger det gjerne en mer
langsiktig strategi bak. Moderne organisasjoner er underlagt sterke normer om a veere i en
kontinuerlig utvikling (Revik 1998). Malsetningene baseres ofte pa rasjonelle argumenter
som har som utgangspunkt at traineeprogram skal fungere som et effektivt verktey i
organisasjonen. Blant annet i forbindelse med rekruttering av fremtidige ledere eller
spesialister og kunnskapsutvikling i organisasjonen (Holt Larsen 1997). Pa denne maten far
konsernet mulighet til & skape en reservebank av hgyt utdannede medarbeidere med

potensial som fremtidige ledere eller spesialister i organisasjonen. Denne tilneermingen kan
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sies & ha sitt utspring i en intrumentell-rasjonell nyttetankegang hvor traineeprogrammet kan
sees pa som et verktay for a rekruttere dyktige personer inn til organisasjonen. Holt Larsen
(1997) mener at traineeprogram langt pa vei kan sies a vaere produkt av en klassisk forstaelse
av karriereutvikling. Karriereutvikling skjer i stor grad pa virksomhetens initiativ, ved at
organisasjonen over tid skaper og utvikler ledelsespotensialer i organisasjonen. Traineenes
mer kortsiktige orientering til det a veere trainee, kan med andre ord sies & sta i motsetning til

konsernenes ofte mer langsiktige intensjoner med traineeprogram.

6.2.2 Traineeprogram — rekruttering og utvikling av
individualister?

| teorikapittelet ble det beskrevet at en ofte uttalt malsetning for organisasjoner med det a ha
traineprogram, er at traineene skal kunne laere kulturen og strukturen i organisasjonen a
kjenne. Det er med andre ord snakk om utvikling av intraorganisatorisk kompetanse
(Nordhaug 2004). Tanken bak dette, er at denne formen for kompetanse vil kunne gi
traineene et godt utgangspunkt med tanke pa en fremtid som leder eller spesialist i konsernet.
@nsket om a sosialisere traineene effektivt inn i organisasjonen er nok ogsa sentralt, noe som

hviler pa en ide om a effektivt utvikle de ansattes tilhgrighet til organisasjonen.

Samtidig hevder Holt Larsen (1997) at traineeprogram i stor grad fremmer en individuell,
resultatorientert og synlig atferd hos deltakerne. De baserer seg pa at en liten elite blir
rekruttert og far spesiell oppfalging gjennom to ar. | seg selv kan dette kan veere utmerket,
men det kan hevdes at det star i strid med den maten som moderne virksomheter drives pa i
dag. Her er det kanskje heller teamarbeid, tverrorganisatorisk samarbeid, forstaelse og lyst til
a fremme felles interesser som er framtredende. Dette er egenskaper som vanskelig kan
fremmes i et elitert traineeprogram, hvor traineen er utplassert i bare seks maneder i hver
avdeling. Ut fra en slik forstaelse kan det sies at traineeprogram ikke ngdvendigvis

harmonerer med nyere tanker rundt arbeid og karriere.

6.2.3 Traineeprogram — mellom verktgy og symbol for
organisasjonen

| teorikapittelet ble verktayperspektivet og symbolperspektivet presentert som to analytiske
tilneerminger for a forsta organisasjonsoppskrifters livssyklus innenfor organisasjoner (se

kapittel 2.1.1). Traineeprogram kan betraktes som en organisasjonsoppskrift og blir ofte
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beskrevet som et "high-flier-program”. Holt Larsen (1997) beskriver at det er som om
traineene blir satt pa en rulletrapp som vil fare dem til topps i organisasjonen pa relativt kort
tid. Denne betraktningen rundt traineeprogram kan sies a veere inspirert av en tradisjonell
forstaelse av karriere, hvor malet er hurtig vertikal bevegelse for den ansatte innad i
organisasjonen. En tilneerming som i likhet med verktayperspektivet kan sies & stamme fra et
strukturfunksjonalistisk og rasjonalistisk syn, bade pa individet og de sosiale handlingene i
organisasjonen (Holt Larsen 1997). | denne sammenhengen foregar traineenes
karriereutvikling pa virksomhetens initiativ, ved at organisasjonen over tid skaper og utvikler
ledelsespotensialer i organisasjonen. I lys av denne fremstillingen kan traineeprogram

betraktes som et effektivt verktay for organisasjoners rekruttering.

Innenfor symbolperspektivet fremstar institusjonaliserte organisasjonsoppskrifter som
meningsbarende symboler. Ravik (1998) argumenterer for at slike oppskrifter kan veere med
pa a bestemme organisasjonens profil, legitimitet og identitet i forhold til andre
organisasjoner og aktarer i omgivelsene. Det at en organisasjon har valgt a opprette
traineeprogram trenger med andre ord ikke bare betraktes som et effektivt verktay for
organisasjonen. Det kan ogsa vaere med pa a si noe om hvem organisasjonen er og hvilke

andre organisasjoner den gnsker a ligne pa.

De siste arene har det veert stort fokus pa traineeprogrammer, og som beskrevet
innledningsvis opprettes det stadig flere traineeprogram innenfor norske organisasjoner.
Bade i det private nzringsliv og etter hvert ogsa innenfor det offentlige. Sparsmalet er om
organisasjonene oppretter traineeprogram utelukkende pa grunn av nytteverdien, eller om
den symbolske betydningen kanskje kan betraktes som like viktig, pa tross av at den ikke er
like uttalt fra organisasjonenes side. | en studie gjort av Universum (2004) hvor gkonomi- og
ingenigrstudenter fra NHH, BI, UIO og NTNU blir spurt hvilke organisasjon de helst vil
jobbe i etter endt studietid, havner organisasjoner som markedsfarer sine traineeprogram
hgyere pa listen enn selskaper som ikke har traineeprogram eller velger & ikke markedsfare
dem. I en artikkel i Aftenposten uttalte Gisle Hellsten ved Karrieresenteret pa Blindern at
organisasjoner ser pa det & ha traineeprogram som god branding og at stadig flere oppretter
egne nettsider hvor de reklamerer for programmene sine (Braathen 2004). Tanken bak dette
kan vere at traineeprogrammet kan veere med pa a gjere organisasjonen til en attraktiv

arbeidsplass for nyutdannede, og at arbeidssgkere vil betrakte utviklingsmulighetene som
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gode der (Holt Larsen 1997). Det & ha traineeprogram kan ogsa si noe om hvem
organisasjonen er og gnsker a ligne pa. Det er interessant & se pa at ideen med
traineeprogram startet opp i USA, ble importert i starre norske konsern og at det etter hvert
har blitt mer og mer utbredt innefor stadig mindre bedrifter. Dette er et vanlig magnster for
organisasjonsoppskrifters syklus (Revik 1998).

Som oftest har organisasjonsoppskrifter bare en begrenset varighet og vil derfor bare vaere
gyldige som forbilder for bestemte grupper innenfor et bestemt tidspunkt. Et sentralt
eksempel pa dette er traineeprogrammet i Orkla. Som det eldste traineeprogrammet og med
tretten ars erfaring, ble traineeprogrammet i Orkla avviklet i 2004. Bjgrn Auglend i Orkla,
hevder at noe av bakgrunnen for nedleggelsen er at Orkla opplever at traineebegrepet ikke
lenger har like hgy status som det har hatt frem til na. En av arsakene til dette kan veere det at
det er mange og noen til dels userigse aktarer pa markedet (Auglend 2004). Orkla presiserer
ogsa at de ikke gnsker at bare en liten utvalgt elite av de ansatte skal fa tilboud om en
omfattende introduksjon, oppleering og mulighet for rotering i konsernet, men at dette kan
veere et tilbud til en bredere gruppe av de nyansatte. Som en erstatning for
traineeprogrammet har Orkla derfor startet opp et nytt program med tittelen Y oung
Professionals”. Hensikten er blant annet det & na en starre gruppe nyansatte i konsernet. Det
hagrer med til historien at Auglend forteller at de eneste som er negative til den nye ordningen
er de tidligere traineene. Det kan si noe om at nar traineeprogrammer mister symbolverdien,

kan ogsa traineene risikere & miste sin status.

Sa nar traineeprogrammet taper seg som forbilde og avinstitusjonaliseres, er ikke
forklaringen ngdvendigvis det at programmet ikke lenger kan betraktes som et effektivt nok
verktgy for organisasjonen. Innenfor symbolperspektivet vil en mulig forklaring ogsa kunne
vaere det at traineeprogram ikke lenger fungerer som et symbol pa at organisasjonen er
nytenkende og effektiv (Regvik 1998).

6.2.4 Traineeprogram - en "altankasse” i organisasjonen?

Holt Larsen (1997) peker pa at tanken bak traineeprogrammer er at en liten elite blir

rekruttert og far en spesiell oppfelging i konsernet over to ar. Dette kan sies & fremme en
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individuell, resultatorientert og synlig atferd hos deltakerne. Dette kan ikke sies & harmonere

med nyere perspektiver pa arbeid og karriere.

Som jeg var inne pa i kapittel 6.2.2 utvikler traineene tilhgrighet i stor grad til seg selv og til
en viss grad traineefellesskapet i lgpet av den tiden de er traineer (se kapittel 6.1.4). De er
opptatt av 4 fa adgang i konsernet, men bare i den grad det er ngdvendig for & utfgre
arbeidsoppgavene de har fatt utlevert. De er i mindre grad opptatt av a bli en del av
fellesskapet i organisasjonen. Holt Larsen (1997) hevder at traineer i liten grad far innpass i
de ulike avdelingene de er utplassert i og han betegner derfor traineestillinger som
"altankassejobber”. Med det mener han at det er som om jobben henger utenpa
organisasjonen og at traineene ikke blir en del av resten av organisasjonen. Dette stemmer
godt overens med traineenes egne ytringer. Det interessante er at de ikke opplever det som
noen trussel eller problem. Det fremstar heller som et pluss, kanskje fordi det da blir lettere

for dem a fremsta som unike blant mange arbeidstakere.

Pa en annen side kan altankasser betraktes som et ypperlig sted for organisasjonen a vise
frem sine vakre blomster. Blomstene, som i denne sammenhengen kan sies & vere traineene,
blir stelt og vannet av lederne som fungerer som gartnere. | lys av dette vil traineeprogram
kunne betraktes som et symbol som kan fa konsekvenser for organisasjoners identitet og
omdgmme. | dag tolkes det gjerne som status for en organisasjon a ha traineeprogram.

Hvordan dette utvikler seg i fremtiden blir spennende 4 se.
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7. AVSLUTNING

Temaet for hovedoppgaven er hvordan traineer orienterer seg i forhold til arbeid og karriere
og hvordan de betrakter traineeprogram i denne sammenhengen. | tillegg har jeg ogsa tatt for
meg ulike tilnaerminger til hvorfor organisasjoner velger a opprette traineeprogram og i
hvilken grad slike program kan betraktes som en velegnet mate a rekruttere dyktige
medarbeidere pa. Disse temaene har blitt belyst bade ut fra det empiriske materialet som
ligger til grunn for oppgaven og utvalgte teoretiske kilder. Problemstillingen som ligger til

grunn for hele oppgaven og som jeg vil oppsummere resultatene pa her, er fglgende;
Hvordan oppfatter traineer traineeprogram som en karrierevei?

Kan traineeprogram betraktes som en velegnet mate a rekruttere dyktige medarbeidere pa?

7.1 OPPSUMMERING OG HOVEDKONKLUSJONER

Jeg har gjennomfgrt en analyse av traineers orienteringer til arbeid og karriere. Jeg har i
denne sammenhengen valgt a se pa likhetstrekk mellom informantene for & fokusere pa hva
som kjennetegner traineer, bade som individ og gruppe. Dette betyr ikke at det ikke ogsa
finnes forskjeller mellom de ulike traineene, men at det ville vart altfor omfattende i forhold

til oppgavens omfang a ta med dette i denne sammenhengen.

| teorikapittelet presenterte jeg Thomas Ziehes (1989,1994) beskrivelser av hvordan
omfattende samfunnsendringer har fert til en kulturell frisetting av individet. Hovedpunktene
som kom fram her, var at menneskers livsverden kan sies & vaere endret pa flere omrader.
Individet har fatt starre mulighet til & reflektere rundt seg selv, samtidig som det barer med
seg en visshet om at alt lar seg forme. | neste omgang stilles det krav til det enkelte individ
om a skape seg selv, gjennom a ta aktive valg og velge hvem man vil vare. Ziehe (1989)
peker pa at individet takler dette gjennom & orientere seg pa ulike mater. Den
orienteringsmaten som Ziehe presenterer som potensiering, fremstar i stor grad som
sammenfallende med traineenes orienteringer til arbeid og karriere. Potensieringsbegrepet
innebaerer at individet sgker a skape og representere seg pa unike mater ved hjelp av

uttrykksfulle handlinger. Traineene setter seg selv i fokus og er opptatt av selvrealisering og
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at utviklingen oppleves som meningsfull. Men selv om selvrealiseringen handler om
realisering av indre verdier, ble det i teorikapittelet pekt pa at selvrealisering ogsa handler
om status. | dag fremstar det som viktig a vise verden at man er en sgkende person som lever
et liv fullt av oppleveleser. | trad med dette hevder enkelte av traineene at arbeidsoppgavene
ma veere med a synliggjgre dem, hvis ikke har de ingen verdi for dem. Dette kan igjen
knyttes til beskrivelsen i kapittel 6.1.6, der traineeprogrammer blir beskrevet som et

utstillingsvindu, hvor traineene kan vise seg frem i og synliggjare seg.

| datapresentasjonen gikk det frem at traineene er lystorienterte og er opptatt av at jobben
skal veere gagy og spennende. Det som spesielt peker seg ut i denne sammenhengen er
traineenes kontinuerlige sgken etter nye opplevelser som innebarer leering og utvikling. Med
bakgrunn i dette er det forstaelig at traineene peker pa muligheten for jobbrotasjon som noe
attraktivt ved traineestillingen. Rotasjonen i programmet medfgrer at de far mulighet til &
prgve seg innenfor mange ulike avdelinger og omrader, og pa denne maten fa tilgang til
mange varierte og spennende opplevelser. De raske skiftene gjgr at traineene ikke opplever

at arbeidet blir kjedelig.

Med utgangspunkt i at traineene laerer gjennom praksis i den enkelte avdeling, valgte jeg a ta
utgangspunkt i situert leeringsteori. Denne teorien viste seg a ikke vaere sa godt egnet til a
belyse traineenes laereprosesser i denne sammenhengen. Traineenes hovedfokus er nemlig
ikke det & bli en del av fellesskapet i organisasjonen. De utvikler i starre grad tilhgrighet til
seg selv og til en viss grad traineefellesskapet. Sa lenge de far tilstrekkelig tilgang til & utfare
sine arbeidsoppgaver, fremstar de som forngyd med a veere en del av en liten og eksklusiv

elite i organisasjonen.

| datapresentasjonen gikk det frem at det er det mange forhold rundt traineene som ma
tilrettelegges i forhold til traineenes deltakelse i traineeprogrammet. Traineene er opptatt av
at de vil ha utfordrende arbeidsoppgaver og gnsker mye ansvar. Arbeidsoppgavenes karakter
fremstar som viktig i denne sammenhengen. Traineene gnsker stort handlingsrom, men klare
rammer. Arbeidsoppgavene ma ogsa fremsta som meningsfulle for den enkelte trainee.
Videre har lederen en viktig funksjon for traineene. De ma fungere bade som coacher,

oppdragsgivere og dgrapnere i organisasjonen.
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Traineene er ikke sa opptatt av karriere i tradisjonell forstand, hvor hovedmalet er a stige til
topps innenfor en organisasjon. De setter seg selv i fokus og betrakter karriere med
utgangspunkt i utvikling av seg selv. Tilgang til utfordrende arbeidsoppgaver som medfarer
ansvar, betrakter de som viktigere enn stillingstittel og posisjon i organisasjonen. Likevel
svarer de ja, pa spgrsmal om de gnsker a bli ledere. Dette forklares med at nar man er i en
lederposisjon, far man ogsa spennende arbeidsoppgaver og blir tildelt ansvar. Klassisk
karriereteori fremstar derfor i denne sammenhengen som lite egnet for & analysere og forsta
traineenes tilnerminger til karriere. Ved a ta utgangspunkt Ziehes (1989) beskrivelser av de
unges orienteringsmater i dag, samt a se pa nyere forstaelser av karriere og karriereutvikling,
har jeg i denne oppgaven forsgkt & naerme meg en forstaelse av traineers orienteringer til

arbeid og Kkarriere.

7.1.1 Traineeprogram som Kkarrierevei

Med bakgrunn i de elementene som kom frem i analysen og drgftingen, kan det sies at
traineene betrakter traineeprogram som en karrierevei i form av at det fungerer som en
leeringsarena hvor de kan utvikle seg selv, samt at det kan betraktes som et utstillingsvindu
hvor den enkelte trainee blir synliggjort i organisasjonen. Pa denne maten kan det & vaere

trainee sees pa som en hjelp i prosessen med a skape og fremstille seg selv.

Det at traineene opplever mange skift og en stadig utvikling, fremstar som viktig for dem.
Traineene har en "her og na”- tankegang i forhold til arbeid og karriere. De planlegger lite
fremover og er i mindre grad opptatt av langsiktige effekter ved traineeprogrammet. Med
unntak av traineene i Storebrand, har ikke traineene jeg har intervjuet noen garantier om jobb
i konsernet etter traineeprogrammets slutt. Dette fremstar heller ikke som noe problem for
dem. Likevel kan ikke traineene betraktes som spesielt risikosgkende. Bakgrunnen for dette
er at rammen rundt traineeprogrammet kan betraktes som et sikkerhetsnett for traineene,
blant annet gjennom at de enkelte ledere i avdelingene, samt traineeledelsen kan betraktes

som en viktig dgrapner og tilrettelegger for den enkelte trainee.

Med bakgrunn i denne fremstillingen fremstar traineeprogram som skreddersydde for en
generasjonen som er opptatt av a vaere i bevegelse og fa stadig nye opplevelser. | en tid der

overflaten har stor betydning og alt males ut fra om det er interessant eller kjedelig, kan
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traineeprogrammer innebzre bade variasjon og intensitet for traineene, to faktorer som
trekkes frem som en mate & unnga kjedsomheten pa (Gran 2004). Det & vere trainee kan i lys
av symbolperspektivet betraktes som en merkevare som kan si noe om hvem man er eller
gnsker a vaere. Traineene er pa mange mater er avhengig av a opprettholde statusen sin selv.
Men kan det & vaere trainee betraktes som en merkevare nar stadig flere organisasjoner
oppretter traineeprogram? Hvis det eksklusive elitestempelet faller bort, kan det tenkes at
dette vil kunne pavirke merkevareverdien? Ut fra dette kan man stille seg sparsmal om det

fremdeles vil bli betraktet som like attraktivt & veere trainee i fremtiden.

7.1.2 Traineeprogram som rekrutteringsstrategi

Som beskrevet ovenfor fremstar det & veere trainee som attraktivt blant nyutdannede i dag.
Det blir betraktet som vanskelig a bli valgt ut blant mange kvalifiserte sgkere og traineene
blir derfor ofte betraktet som en liten elitegruppe innad i organisasjonen. De organisasjonene
som markedsfarer at de har traineeprogram, vil med andre ord kunne rekruttere noen av de
beste nyutdannede til organisasjonen. Sparsmalet i denne sammenhengen er om

organisasjonen vil klare & beholde dem der pa lengre sikt.

Som beskrevet flere steder i oppgaven fremstar traineene som individualister som setter seg
selv i farste rekke. De kan likevel betraktes som lojale sa lenge de er ansatt i organisasjonen,
men de utvikler liten grad av tilhgrighet til organisasjonen. De utvikler hovedsakelig
tilharighet til seg selv og sin egen karriere. Derfor fremstar det som et paradoks at
organisasjonene sgker a utvikle traineenes intraorganisatoriske kompetanse i
traineeprogrammet. Denne formen for kompetanse er naert knyttet til sentrale elementer i
organisasjonskulturen, med tanke pa a sosialisere ansatte inn i kulturen. Spgrsmalet er om
ikke traineeprogram i stedet kan sies a stgtte opp under og forsterke en individualistisk
tankegang blant traineene, fremfor a innlemme dem i fellesskapet i konsernet (Holt Larsen
1997).

Videre fremstar traineene med et kortsiktig fokus pa det a veere trainee. De er opptatt av det
som skjer her og na og fokuserer mindre pa fremtiden. Organisasjonene har et derimot et mer
langsiktig perspektiv pa det & ha traineeprogram. De sgker & utvikle fremtidige ledere og

spesialister i organisasjonen. Traineene er opptatt av opplevelser og utvikler en form for
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zappe-mentalitet i lgpet av traineeperioden. Det kan med andre ord innebare en risiko for at
traineeprogram vil kunne fungere som et springbrett i form av at det gjer traineene attraktive
for jobber utenfor konsernet, fremfor & lime dem til fremtidige jobber innenfor konsernet.
Spersmalet er om hensikten for organisasjoner med a ha traineeprogram er a tiltrekke seg
dyktige arbeidstakere til organisasjonen eller om det er a gi traineene et godt grunnlag i

forhold til en fremtid som leder eller spesialist i organisasjonen.

| dreftingskapittelet sa jeg pa traineeprogram i henhold til verktayperspektivet og
symbolperspektivet. Med bakgrunn i verktgyperspektivet vil traineeprogram kunne betraktes
som en mindre vellykket rekrutteringsstrategi for en organisasjon. Bakgrunnen for denne
pastanden er at nar organisasjoner beskriver at traineene som fremtidige ledere eller
spesialister i organisasjonen, tar de utgangspunkt i en klassisk forstaelse av karriere og
karriereutvikling. Med utgangspunkt i det empiriske materialet som ligger til grunn for
denne oppgaven gar det frem at traineene ikke kan sies a dele denne oppfatningen. Betraktes
derimot traineeprogram i lys av symbolperspektivet, er ikke traineeprogrammets rasjonelle
funksjon eneste fokus. Det faktum at en organisasjon velger a ha et traineeprogram, kan ogsa
fa betydning for organisasjonens identitet, i form av at det kan sin noe hvem den er og hvem
den gnsker a ligne pa. Traineeprogrammets symbolverdi fremstar i denne sammenhengen
som viktig. Pa bakgrunn av dette vil jeg argumentere for at det ikke nadvendigvis er et
mindre vellykket for organisasjonen hvis traineene ikke velger bli i organisasjonen etter
traineeprogrammets slutt. Det at organisasjonen har et traineeprogram kan si noe om at
organisasjonen er nytenkende og effektiv, og pa denne maten veaere med pa a gjare
organisasjonen til en attraktiv arbeidsplass for ogsa andre potensielle arbeidstakere.

/.2 VEIEN VIDERE

Det store spgrsmalet er om det er traineer som blir de fremtidige ledere i konsernene. Er det
faktisk slik at organisasjonene skaper en reservebank av fremtidige ledere og spesialister? Ut
fra det empiriske materialet som ligger til grunn for dette studiet, vil en mulig antagelse vere
at traineene ikke ngdvendigvis vil bli i organisasjonen ogsa etter traineeprogrammets slutt

hvis ikke oppgavene de har harmonerer med deres gnsker og krav.
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Et annet moment er traineeprogrammers symbolverdi i fremtiden. | dag blir det betraktet
som attraktivt med traineeprogrammer, bade for organisasjonen og deltakerne. Hvordan dette
vil fortone seg i fremtiden er vanskelig & si. Fglger traineeprogrammer en vanlig syklus for
organisasjonsoppskrifter (Rgvik 1998), er det mulig at traineeprogrammer etter en tid vil bli
erstattet med nye oppskrifter. Et eksempel pa dette er som nevnt Orkla som allerede har lagt
ned sitt traineeprogrammet og erstattet det med et annet program som omfatter alle

nyansatte.

Et annet sparsmal er om intraorganisatorisk kompetanse er en kompetansetype som vil vere
etterspurt i organisasjoner i fremtiden. Det er sikkert vel og bra med nyutdannede som
fostres opp i bedriften fra grunnen av, men det kan tenkes at organisasjoner ogsa gnsker a
ansette personer som allerede har en viss erfaring eller fagkunnskap. Det nystartede
traineeprogrammet i Visma AS kan fungere et eksempel pa dette (Dahl 2005). Der sgker de
etter personer som allerede har en viss fartstid i arbeidslivet far de blir tatt opp som traineer.

Det hadde veert interessant a finne ut mer om hva som skjer med traineene etter
traineeperioden? Hvordan blir fremtiden for traineeprogrammer? Er traineeprogram bare en
motebglge eller er det kommet for a bli? Vil programmene endres og vil det eventuelt stilles
andre krav til deltakerne? Dette er sparsmal som hadde vert spennende & ta opp i en
eventuell oppfalgingsstudie.
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Vedlegg 1: Intervjuguide - Traineer som er i programmet

Tema for dette intervjuet er hvordan du opplever din deltakelse i et traineeprogram. Det er
din historie, dine opplevelser og tanker som er viktig a fa frem.

Tidsramme: ca en time

Informere om at jeg vil bruke bandopptaker.

Data vil bli oppbevart som fortrolig materiale. Alle intervjuene anonymiseres.
Erklaering om samtykke.

BAKGRUNN

Alder

Sivilstatus/barn
Utdannelsesbakgrunn
Tidligere arbeidserfaring
Annen erfaring

OM TRAINEEPROGRAMMET

Hvorfor sgkte du traineestillingen?

Hvorfor tror du at de valgte ut deg?

Hvor lenge har du veert trainee?

Hva gjer du i jobben?

Hvor mange ledere har du hatt i lgpet av traineeperioden?

KARRIERE

Hva legger du i begrepet karriere?

Hvilke muligheter ser du for deg i din videre karriere? Hvor er du om 5 ar?
Hvordan realisere disse planene?

Hva kan veere med a hjelpe deg fremover?

Har du lyst til a bli leder?

Hvorfor?

Hvorfor er det eventuelt attraktivt a bli leder?

Forbilder?

Hva tror du skal til for & avansere i denne organisasjonen?

Hvordan kommer Kkarriereplanleggingen til uttrykk i denne organisasjonen?(coaching,
medarbeidersamtale..)

Hva skal til for at du blir i denne organisasjonen etter traineeprogrammets slutt?

ABEIDSOPPGAVER

Hvilke arbeidsoppgaver utfgrer du?
Star utfordringene i arbeidet i forhold til din faglige kompetanse?
Hvilke arbeidsoppgaver liker du best?
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Hva arbeidsoppgaver liker du minst?
Hva motiverer deg til & gi litt ekstra i jobben?

LARING

Hvilken kunnskap utvikler traineer?
Leereprosesser
Muligheter og barriere for laering

ORGANISASJON

Arbeider du mye alene eller er dere organisert i team?
Nybegynner, hvordan komme inn i kulturen?
Arbeidstid (lengde og forventningspress)

Fleksibilitet i forhold til arbeidstid/arbeidssted

LEDELSE

Fortell litt om din ndvarende leder (alder, kjgnn, hvor mange ansatte har lederen ansvar for?)
Hva betyr lederen for ditt engasjement i jobben?

Gir han/hun deg anerkjennelse? Hvordan

Gir lederen din deg trygghet slik at det er rom for preving og feiling? Slippe til med egne
ideer?

Hvilke utfordringer gir lederen din deg?

Er lederen din tilgjengelig for deg? (psykisk og fysisk)

Hvordan fungerer lederen din som forbilde for deg?

Hvordan kan en leder vaere med pa a fa frem det beste i deg?

Opplever du at lederen hjelper deg fram? Evt hindrer deg?

Har du en oppnevnt mentor?

Har du noen andre som fungerer som uformell mentorer?

Kan du beskrive hva du ser pa som en engasjerende leder?

Hvem gar du til med faglige spgrsmal?

Hvor stor innflytelse opplever du at din leder har i organisasjonen generelt?

BALANSE MELLOM ARBEID OG FRITID

Verdisyn - Hva er viktig for deg i livet?

Hvor viktig er jobben?

Nar opplever du deg selv som vellykket?

Hvor henter du pafyll fra/hva gir deg energi?

Hvilken verdi har karrieren for deg i forhold til en eventuell familie? Hvor mye tror du at du
vil prioritere karrieren?

Hvordan finner du ro - avkopling?

Er du engasjert i mer regelmessige aktiviteter utenfor jobben?

Er det andre temaer som jeg ikke har vaert inne pa som du kunne tenke deg & ta opp?



99

Vedlegg 2: Intervjuguide — Tidligere traineer

Tema for dette intervjuet er hvordan du opplevde din deltakelse i et traineeprogram. Det er
din historie, dine opplevelser og tanker som er viktig a fa frem.

Tidsramme: ca en time

Informere om at jeg vil bruke bandopptaker.

Data vil bli oppbevart som fortrolig materiale. Alle intervjuene anonymiseres.
Erklaering om samtykke.

BAKGRUNN

Alder

Sivilstatus/barn
Utdannelsesbakgrunn
Tidligere arbeidserfaring

OM TRAINEEPROGRAMMET

Hvorfor sgkte du traineestillingen?

Hvorfor tror du at de valgte ut deg?

Hva gjorde du i traineestillingen?

Hvor mange ledere hadde du i lgpet av traineeperioden?

KARRIERE

Hva legger du i begrepet karriere?

Hvilke muligheter ser du for deg i din videre karriere? Hvor er du om 5 ar?

Hva kan veere med a hjelpe deg fremover?

Har du lyst til & bli leder?

Hvorfor?

Hvorfor er det eventuelt attraktivt a bli leder?

Har du noen forbilder?

Hva tror du skal til for & avansere i denne organisasjonen?

Hvordan kommer Kkarriereplanleggingen til uttrykk i denne organisasjonen?(coaching,
medarbeidersamtale..)

ARBEIDSOPPGAVER

Hvilke arbeidsoppgaver hadde du i traineeperioden
Hvilke arbeidsoppgaver liker du best?

Hva arbeidsoppgaver liker du minst?

Hva motiverer deg til & gi litt ekstra i jobben?

LAERING
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Hvilken kunnskap utviklet du i lgpet av traineeperioden?
Leereprosesser
Muligheter og barriere for leering

ORGANISASJON

Arbeider du mye alene eller er dere organisert i team?
Nybegynner, hvordan komme inn i kulturen?
Arbeidstid (Ilengde og forventningspress)

Mye reising i jobben?

Fleksibilitet i forhold til arbeidstid/arbeidssted

LEDELSE

Hva betyr lederen for ditt engasjement i jobben?

Gav lederen din deg trygghet slik at det var rom for prgving og feiling? Slapp du til med
egne ideer?

Var lederen din tilgjengelig for deg? (psykisk og fysisk)

Hadde du en oppnevnt mentor?

Kan du beskrive hva du ser pa som en engasjerende leder?

BALANSE MELLOM ARBEID OG FRITID

Verdisyn - Hva er viktig for deg i livet?

Hvor viktig er jobben?

Nar opplever du deg selv som vellykket?

Hvor henter du pafyll fra/hva gir deg energi?

Hvilken verdi har karrieren for deg i forhold til en eventuell familie? Hvor mye tror du at du
vil prioritere karrieren?

Hvordan finner du ro - avkopling?

Er det andre temaer som jeg ikke har vaert inne pa som du kunne tenke deg & ta opp?
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Vedlegg 3: Liste over personer som har gitt informasjon pa

forespgrsel

Andreassen, Anne Rgren — Traineekoordinator i Storebrand (2003)
Auglend, Bjarn — Orkla (08.06.04)

Bye, Svein — Tidligere trainee i Orkla (2004)

Duraturo, Carlo - Unviversum Communications (16.02.04)
Endresen, Torill - Traineeansvarlig pa Aker sykehus (26.06.04)
Espelid, Lasse — Traineekoordinator i Gjensidige Nor (26.06.04)
Hatlem, Morten — Markedsdirektar i Aftenposten (21.06.04)
Hellsten, Gisle — Nestleder ved Karrieresenteret v/UiO (2004)
Hillestad, Tore — AFF (2004)

Jacobsen, Cathrine Filstad — 1.ammuniensis pa Bl Sandvika (2004)
Kjernet, Kyrre — traineeguiden.no (10.06.04)

Markussen, Katrine — Tidligere trainee i Orkla

Nilsen, Ase — Direktar i advokatfirmaet Selmer DA (26.03.03)
Reine, Irene -Traineekoordinator i Schibsted, (14.03.03)
Skadsdammen, Aase - Tidligere personaldirektgr i Orkla (10.12.04)
Stordahl, Svein — Traineekoordinator i EIkem (01.03.04)
Thorstensen, Jarn — | personalavdelingen i Elkem (03.10.03)

@Dstlie, Kjetil - Journalist i Aftenposten (15.09.04)
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Vedlegg 4: Webadresser

www.dinressurs.no, (10.12.04)

www.mandagmorgen.dk, (08.11.03)

www.mandagmorgen.no, (09.01.05)

www.schibsted.no/no/karriere/traineeprogram, (09.01.04)

www.storebrand.no (09.01.04)

www.traineeguiden.no, (03.06.04)

www.traineeguiden.se (10.11.03)
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http://www.mandagmorgen.dk/
http://www.mandagmorgen.no/
http://www.schibsted.no/no/karriere/traineeprogram
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http://www.traineeguiden.no/
http://www.traineeguiden.se/

	1. INNLEDNING 
	1.1 PROBLEMSTILLINGER 
	1.2 OPPGAVENS OPPBYGNING 
	2. TEORETISKE PERSPEKTIVER 
	2.1 PERSPEKTIVER PÅ TRAINEER OG TRAINEEPROGRAM 
	2.2 DE UNGES ORIENTERINGER I DAG 
	2.3 KARRIERE OG KARRIEREUTVIKLING  
	2.4 PERSPEKTIVER PÅ LÆRING OG LÆRINGSMILJØ 
	2.5 LEDELSE 
	2.6 OPPSUMMERING 

	3. METODE 
	3.1 BEGRUNNELSE FOR VALG AV KVALITATIV METODE 
	3.1.1 Systematikk og innlevelse 

	3.2 PLANLEGGING OG GJENNOMFØRING AV DATAINNSAMLING 
	3.3 BEARBEIDING OG ANALYSE AV DATAMATERIALET 
	3.4 EN VURDERING AV DET METODISKE OPPLEGGET 
	3.5 OPPSUMMERING 

	4. BESKRIVELSE AV TRAINEEPROGRAMMENE  
	4.1 TRAINEEPROGRAMMET I STOREBRAND 
	4.2 TRIANEEPROGRAMMET I ELKEM 
	4.3 TRAINEEPROGRAMMET I SCHIBSTED 
	4.4 LIKHETER OG ULIKHETER MELLOM TRAINEEPROGRAMMENE 

	5. DATAPRESENTASJON OG TOLKNINGER 
	5.1 TRAINEENENES BESKRIVELSER AV SEG SELV  
	5.2 TRAINEENES ORIENTERINGER TIL ARBEID 
	5.3 TRAINEENES FORSTÅELSE AV KARRIERE 
	5.4 TRAINEENES LÆREPROSESSER 
	5.5 TILRETTELEGGING AV ARBEIDSSITUASJONEN 
	5.6 LEDERENS BETYDNING FOR TRAINEENE 

	6.  ANALYSE OG DRØFTING 
	6.1 TRAINEENES LÆRING OG IDENTITETSUTVIKLING 
	6.1.2 Læring i praksis 

	6.2 TRAINEEPROGRAM I ORGANISASJONEN 
	6.2.1 Kortsiktig fokus versus langsiktig perspektiv på traineeprogram 
	6.2.2 Traineeprogram – rekruttering og utvikling av individualister?  
	6.2.3 Traineeprogram – mellom verktøy og symbol for organisasjonen 


	7. AVSLUTNING 
	7.1 OPPSUMMERING OG HOVEDKONKLUSJONER  
	7.2 VEIEN VIDERE 

	LITTERATURLISTE 
	VEDLEGG 


