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Sammendrag

Problemomréade

I dagens samfunn ser vi gkt mobilitet pa arbeidsmarkedet, og ansatte skifter oftere stilling
eller arbeidsplass. Fordi vi oftere gar inn i rollen som nyansatt, er det ogsa et behov for 4 fa
mer kunnskap om hvordan innfering av nyansatte foregdr. Formalet med denne studien er &
belyse hvordan nyansatte, med hayere spesialisert utdanning, kommer inn 1 bedriftsspesifikke
arbeidsoppgaver og arbeidsfellesskap. En storre neringsmiddelbedrift egner seg for &

undersoke dette, og oppgavens problemstillinger er:

Hvordan innfores nyansatte i en storre nceringsmiddelbedrift, i arbeidsfellesskap?
- Hyvilke aktiviteter far nyansatte delta 1, og hvordan introduseres de til sine
arbeidsoppgaver?
- Hvilke arenaer og redskaper fremstar som viktige for leering og kunnskapsdeling?

- Hvilke funksjoner har mer erfarne kolleger og/eller ledere 1 nyansattes leringsprosess?

For & fi innsikt 1 disse spersmélene, blir det viktig & undersoke hvordan organiseringen av
arbeidet kan ha betydning for innfering av nyansatte, og hvilke faktorer som fremmer og/eller
begrenser nyansattes leringsmuligheter. | tillegg fokuseres det pd & undersgke hva som gjer
det mulig a bli en deltaker, og hvordan det tilrettelegges for en slik leeringsprosess. Det blir
viktig 4 underseke hvilke innforingsaktiviteter de nyansatte far delta i, hvilken funksjon
verktoy og tingliggjort kunnskap har ved innfering av nyansatte, tilgang pa sosiale grupper
og kolleger, og veiledning og stette 1 denne prosessen. Studien er forankret 1 et sosiokulturelt
perspektiv pa lering (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998), og kombinerer innsikter fra
deres teori om situert lering 1 praksisfellesskap med teorien om ekspansive og restriktive

dimensjoner ved leringsmiljo (Fuller & Unwin, 2003, 2004a).

Metode

Denne studien er en kvalitativ case-studie. Det er gjennomfort datainnsamling 1 en storre
naeringsmiddelbedrift i Norge, og oppgaven benytter kvalitative intervju som sitt empiriske
grunnlag. Utvalget bestar av fem informanter, og informantene er fordelt pa to forskjellige
avdelinger i1 neringsmiddelbedriften. Den ene avdelingen arbeider hovedsakelig med
oppgaver som omhandler prosjektledelse, og den andre avdelingen knyttes til administrative

arbeidsoppgaver som omhandler koordinering og planlegging. Masteroppgavens design, hvor



utvalget av informanter fordeles pé to avdelinger, gir gode muligheter for at informantenes
fortellinger kan fa fram variasjoner i arbeidsorganisering, fagbakgrunn og type fellesskap
som de nyansatte innfores 1, og slik belyse oppgavens teoriperspektiv. Datamaterialet
analyseres ved bruk av tematisk analysestrategi, hvor fokuset for analyse er pa de nyansattes

egne erfaringer med innferingsprosessen, i relasjon til avdelingenes praksiser og fellesskap.

Resultater

Resultatene viser at de nyansattes innferingsprosess kjennetegnes av forskjeller, og at
innfering av nyansatte foregr pd ulike mater. Faddernes veiledningsfunksjon var en viktig
innvielsesmekanisme 1 Avdeling A. Vesentlige innvielsesmekanismer i Avdeling B knyttes til
stotte fra en opplaeringsansvarlig, 1 tillegg til at teknologiske arbeidsverktoy, oppgavestruktur
og sterk grad av tingliggjort kunnskap, hadde viktige funksjoner i innvielsesprosessen. De
nyansatte 1 Avdeling A innfores 1 relativt a&pne arbeidsoppgaver som krever stor grad av
interaksjon med andre akterer og arbeidsfellesskap, og de nyansatte i Avdeling B innfores 1
administrative rutineoppgaver hvor bade tidsreguleringen og oppgavestrukturen far en mer
fastsatt form. I Fuller og Unwin’s termer gir dette en mer restriktiv tilnerming til
arbeidsplasslaring 1 Avdeling B, og flere ekspansive dimensjoner for de nyansatte i Avdeling
A. Studien viser hvordan graden av slike ekspansive og restriktive dimensjoner er viktig for
innfering av nyansatte, og hvordan organiseringen av arbeidet har betydning for leringsvilkér
1 ulike miljo. Samtidig poengteres det 1 denne studien viktigheten av & underseke ndr de ulike
dimensjonene inntrer 1 innforingsprosessen, og at ekspansive-restriktive apprenticeships ogsé
har en dimensjon som handler om innforing. Det betyr at det som eksempelvis karakteriseres
som en ekspansiv dimensjon ved et leringsmilje av Fuller og Unwin, kan identifiseres som

en restriktiv dimensjon 1 en innferingsprosess.

Organisatoriske vilkdr, teknologi og verktey, viser seg 4 ha betydning for de nyansattes
deltakelse 1 arbeidsfellesskap, og forskjellene i de to innferingsmodellene kan knyttes til
hvordan arbeidet er organisert. Resultatene viser at arbeidets organisering og innvielses-
mekanismer 1 Avdeling B ga de nyansatte en skrittvis og gradvis innferingsprosess. De
nyansatte 1 Avdeling A deltok derimot 1 en mer uforutsigbar og sammensatt innferings-
prosess, som folge av at arbeidet var spredt pa flere fysiske steder. Avdelingenes plass 1
produksjonskjeden genererer ulike muligheter for deltakelse og tilgang, og har ogsa
betydning for hvordan innferingen skjer i tid og rom. Blant annet kan innvielsen knyttes opp

mot en samtidig innforing som strekker seg utover arbeidsfellesskapet de nyansatte er en del
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av, eller en mer avgrenset og avdelingsspesifikk innfering. Det er derfor viktig 4 ta 1
betraktning type arbeidsoppgaver, deres kompleksitet, og produksjonslogikk i det lokale

arbeidsfellesskapet, ndr man diskuterer innferingsprosesser.

Resultatene viser at innvielse av nyansatte skjer 1 flere og bevegelige arbeidsfellesskap. Den
forste formen for innvielse handler om 4 ta del 1 det arbeidsfellesskapet de nyansatte innferes
1, altsd avdelingene A eller B, og kjennetegnes av at arbeidsfellesskapet legger premissene for
hvordan innfering av nyansatte skjer. Fellesskapets medlemmer, relevante
innvielsesmekanismer, aktiviteter og redskaper “forer” de nyansatte inn 1 stadig mer
sammensatte arbeidsoppgaver, slik at de etter hvert kan bli legitime deltakere av den
profesjonelle praksisen. Tilgang pa erfarne kolleger, observasjon og (okt) deltakelse, fremtrer
som viktige elementer for de nyansattes leering og innvielse, 1 begge avdelinger. Den andre
formen for innvielse knyttes til innvielsesprosesser i et bredere perspektiv, og er et resultat av
samhandling og lering pa tvers av de to miljeene og spesialiserte funksjonsomrader. For de
nyansatte handler det om & fa innsyn 1 den helhetlige produksjonskjeden, og resultatene viser
at prosjektorganiseringen av arbeidet er en viktig mekanisme for en slik videre og dypere
innvielse 1 arbeidsfellesskap. Samtidig viser resultatene at deltakelse 1 prosjektgrupper er en
viktig arena for kunnskapsdeling, nettverkskonstruksjon og mer komplekse
deltakelsesformer. Dette gir de nyansatte mulighet til & utvide sin deltakelse, utvikle sin
identitet og bedriftstilherighet, og & agere ekspansivt over tid. Resultatene indikerer, med
andre ord, at prosjektgruppene kan fungere som mer temporare fellesskap, som er viktige for
innvielse og tilgang til ekspansiv deltakelse. For & ta hoyde for denne deltakelsesformen i de
nyansattes innferingsprosess, kan det vare hensiktsmessig a stille spersmal ved hvor fast man
skal definere et praksisfellesskap, ut i fra Wenger’s (1998) termer, i dagens samfunn.
Samtidig er prosjektorganiseringen av arbeidet sa fremtredende som ekspansiv dimensjon, at
denne studien gir ny innsikt til Fuller og Unwin’s rammeverk ved & inkludere

prosjektorganisering som en ny og egen ekspansiv dimensjon.

Implikasjoner av studien, er blant annet at arbeidsgivere 1 kunnskapsintensive bedrifter ber
vaere bevisste pa viktigheten av & innfere nyansatte, ikke bare i deres respektive avdelinger,
men ogsd 1 den totale virksomheten. Det ber legges til rette for ekspansive leringsmuligheter
pa sikt, samt gunstige innvielsesmekanismer som gjor produksjonskjeden transparent, for &
’lette” en videre innvielse 1 arbeidsfellesskap. Dette kan gjores med ulik stettestruktur i ulike

typer arbeidsmilje.
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1 INTRODUKSJON

Denne studien fokuserer pa innforing av nyansatte i fellesskap pé arbeidsplassen. Det sentrale
for nyansattes innforing er lering 1 arbeidsfellesskap, hvor det handler om en leringsprosess
fra de nyansatte moter organisasjonen til de blir etablerte medlemmer (Filstad, 2010). Dette
er et interessant, men ogsd et aktuelt tema, nar det 1 dagens samfunn er gkende mobilitet 1
arbeidsmarkedet, og ansatte oftere skifter stilling eller arbeidsplass i lapet av sin karriere
(Filstad, 2010). Fordi vi oftere gar inn i rollen som nyansatt, er det ogsé et behov av a fa mer
kunnskap om denne prosessen. Veiledning og opplaering blir relevante begreper i de
nyansattes prosess med a forvandle store mengder av informasjon til kunnskap (Willbergh,
Midtsundstad, Kristiansen, Langfeldt, & Skagen, 2012). Tilgang pa kolleger og sosiale
grupper er viktig for & komme inn i arbeidsfellesskap, men innfering av nyansatte md ogsa
ses 1 sammenheng med arbeidsoppgavene som skal lases, deres kompleksitet, og de
nyansattes behov for tilegning og deling av kunnskap internt og eksternt 1 markedet. For &
underseke hvordan innferingsprosesser arter seg og organiseres, blir det viktig 4 se pa
arbeidsplassen som leringsmilje, blant annet fordi arbeidsplassen fremheves som en viktig

arena for lering og kunnskapsutvikling (Filstad, 2010).

Utviklingen mot et kunnskapssamfunn, kjennetegnes av et omstillingsivrig arbeidsliv, hvor
utvikling av kunnskap stér sentralt. Tradisjonelle norske bedrifter blir nedt til 4 tilpasse seg
kunnskapssamfunnets kompleksitet og krav, og knowledge intensive firms” med
spesialiserte kunnskapsarbeidere, blir ofte fremhevet som nekkelen til videre utvikling
(Garrick & Clegg, 2000:279; Willbergh et al., 2012). Som et eksempel péd en
kunnskapsintensiv bedrift er en storre neringsmiddelbedrift valgt ut som studiens case, for &
studere hvordan innfering av nyansatte 1 arbeidsfellesskap foregér. En slik bedrift er avhengig
av ansatte med hoy fagspesifikk utdanning, for & innfri bedriftens kompetansekrav, og for &
oke produktivitet og kvalitet 1 yrkeslivet. Dette kan by pd utfordringer for organisasjonen,
fordi forskjellige kunnskapsfelt kan kreve ulik innfering, men ogséa for de ansatte, fordi det
blir vanskeligere for de ulike profesjonsuteverne & se sammenheng i produksjonen. Samtidig
papeker Jensen, Lahn og Nerland (2012) at ansatte med spesialisert fagbakgrunn i ekende
grad ma kunne se sitt arbeid og sin rolle i1 forhold til utvidete kontekster for & kunne
produsere ny kunnskap. For a opprettholde kontakt mellom spesialiserte yrkesgrupper, blir

storre organisasjoner derfor avhengig av & ha utarbeidet gode organiserende prinsipper for



kunnskapsdeling og kunnskapsproduksjon. Tverrfaglige tilneerminger, metevirksomhet og
samarbeid, blir viktig for en bedrifts ressursutnyttelse, slik at spesialistgrupper kan
koordineres til a arbeide sammen, dele kunnskap, utvikle bedriftens potensialer og produkter,
og for & fange opp avvik i alle organisatoriske ledd (Garrick & Clegg, 2000). Slike
organiserende prinsipper, sammen med nye kommunikasjonsteknologier, apner for leering og
arbeid pa tvers av sted og tid - mellom enkeltindivider, mellom avdelinger og profesjoner,
mellom bedrifter og bransjer, og mellom regioner/steder/nasjoner (Garrick & Clegg, 2000).
Med andre ord dpnes det nye mater & danne fellesskap pa, og det kan se ut til at ansatte 1
storre grad soker fellesskap gjennom kunnskap - vi blir knyttet til problemene og temaene vi
interesserer oss for (Jensen & Lahn, 2005). For & skape fellesskap pa tvers av arbeidsplassens
mange “ekspertmiljoer”, legger storre organisasjoner blant annet vekt pa & utvikle den totale

virksomhetens kunnskapskultur, strategier og et felles verdisett.

Endringsvillighet, selvstendighet og karrierebevissthet er ofte fremhevet som trekk hos
kunnskapsarbeidere, samtidig som det forventes regelmessig lering og re-lering 1 alle
aspekter av organisatoriske virksomheter, for & holde tritt med samfunnets utvikling (Filstad,
2010; Jensen et al., 2012). Uttrykket livslang lcering, er et begrep som viser behovet av &
utvikle kompetanse som gjor stadige tilpasninger og endringer mulige (Delanty, 2003). Pa
samme mate forventes det at arbeidsplassen tilrettelegger for leeringsmuligheter og gode
leeringsmiljo, slik at de ansatte skal kunne holde seg oppdatert og f& mulighet til & utvikle sin
kunnskap (Filstad, 2010). Nyseth og Finstad (2003:37) poengterer at arbeid, leering og
innovasjon ikke [er] atskilte aktiviteter, men tett sammenvevd med hverandre i1 en lokal
praksis, og i den kulturen denne praksisen opererer innenfor”. Derfor er det & finne og &
utvikle gode medarbeidere, avgjerende for enhver bedrift. For 4 fa tak 1 kompetente
medarbeidere blir det viktig for virksomheter & fremstd som attraktive. Flere organisasjoner
har sett at de kan utvide sin kapasitet ved 4 bruke laring som strategisk verktey, og at gode
oppleringsprogrammer og leringstilbud pa arbeidsplassen kan vere viktige faktorer i denne
sammenheng (Filstad, 2010; Garrick & Clegg, 2000). Denne oppgaven bidrar til & belyse

dette, men med fokus rettet mot nyansatte og den tidlige fasen i en jobb.

1.1 Presentasjon av problemstilling og case-bedrift

I den senere tid har forskning viet stor oppmerksombhet til rekrutteringsprosesser og strategisk

kompetanseutvikling, og styring, for & sikre viktige konkurransefortrinn for framtidens



organisasjoner (Jakobsen, 2003; Nyseth & Finstad, 2003). Det har veert mindre fokus pa det
som skjer etter rekrutteringsprosessen; hvordan bedrifter legger til rette for veiledning,
leeringsaktiviteter og opplaring av nyansatte pa arbeidsplassen. Faktisk er det begrenset med
empirisk forskning pd nyansattes lering og innfering i organisasjoner (Filstad, 2010). Derfor
er jeg interessert 1 & {4 ytterligere kunnskap om nyansattes leringsprosesser, og 4 undersoke
hvordan innfering av nyansatte i arbeidsfellesskap foregar. Jeg er spesielt interessert i & se pa
en kontekst hvor nyansatte med hoyere utdanningsbakgrunn skal inn 1 bedriftsspesifikke
fellesskap og arbeidsoppgaver. Det handler altsd om & undersgke hvordan nyansatte med en
fagidentitet innfores 1 arbeidsmiljeer hvor slik fagkunnskap méd omsettes til bedriftens
arbeidsfellesskap. En storre naeringsmiddelbedrift egner seg for & studere dette, og

masteroppgavens problemstilling lyder som folger:

Hvordan innfores nyansatte i en storre nceringsmiddelbedrift, i arbeidsfellesskap?
- Huvilke aktiviteter far nyansatte delta 1, og hvordan introduseres de til sine
arbeidsoppgaver?
- Hvilke arenaer og redskaper fremstér som viktige for leering og kunnskapsdeling?

- Hvilke funksjoner har mer erfarne kolleger og/eller ledere 1 nyansattes leeringsprosess?

Oppgaven fokuserer med andre ord pa en spesifikk overgang og fase for nyansatte, og pa
deres lerings — og innferingsprosess. Begrepet innforing forstds som det & bli ”fort” inn 1
arbeidet og organisasjonen, altsd prosessen som gjor at nye deltakere kan komme inn i og ta
del 1 den profesjonelle praksisen pa arbeidsplassen. Det er et samspill mellom organisatoriske
vilkér og individets deltakelse, og omhandler ogsa det som virker innferende for nyansatte 1
deres arbeidsfellesskap - bade de formelle og uformelle aspekter ved dette. Det blir viktig &
undersoke hva som gjer det mulig 4 bli en deltaker, og hvordan det tilrettelegges for en slik
prosess. Blant annet blir organisering av arbeid og aktiviteter, statte og opplaringssystemer,
og nyansattes leringsmuligheter pa den nye arbeidsplassen viktige aspekter & underseoke for &
forstd hvordan nyansatte innferes 1 arbeidsfellesskap. Begrepet arbeidsfellesskap anses som
den sosiale konteksten hvor lering og deltakelse finner sted, og inkluderer ulike
nettverksstrukturer som fremmer dynamikk og ekt arbeidsdeling. Forstielsen av dette
begrepet har mange likhetstrekk med Wenger’s (1998) begrep praksisfellesskap, som ogsa
brukes som analytisk inngang 1 oppgaven. Begrepet arbeidsfellesskap brukes om fenomenet
som studeres, og det tillegges dermed en mer avgrenset betydning. I denne oppgaven brukes

arbeidsfellesskap spesifikt om den type praksisfellesskap som har med arbeidets organisering



og utfering 4 gjere. Med andre ord handler det om fellesskap av mennesker som knyttes til en
felles produksjonskontekst med dets yrkespraksis, tenkemate, arbeidsoppgaver og
kunnskapsfelt. Bruken av begrepene, deltakelse og praksisfellesskap, diskuteres videre i

teorikapittelet.

For & belyse problemstillingen presentert ovenfor, er det gjennomfert datainnsamling 1 en
storre neringsmiddelbedrift i Norge, lokalisert pd Ostlandet. Neringsmiddelbedriften har ca.
1500 ansatte og hyppige nyansettelser - omtrentlig tretti i aret, og anses derfor som egnet
case-bedrift for 4 underseke hvordan det tilrettelegges for innforing av nyansatte og deres
videre laring 1 arbeidsfellesskap. Naeringsmiddelbedriften er en internasjonal bedrift, og er en
av Norges storste merkevarebedrifter. Bedriften har forskjelligartete kompetansebehov og er
sammensatt av ulike avdelinger med tilherende spesialiserte kunnskapsomrader og yrker, slik
som produksjonsanlegg, salgs- og distribusjonsterminaler. Dette krever hoy andel av ansatte
med heyere og spesialisert utdanning, samt gode systemer for kunnskapsdeling og
kunnskapsproduksjon pé tvers av arbeidsfellesskapene. Dette gir et godt grunnlag for &
underspke hvordan bedriften meter eventuelle utfordringer ved innfering av sine nyansatte til

de ulike avdelingene.

1.2 Teoretisk rammeverk

Som analytisk tilneerming, har jeg valgt et teoretisk rammeverk, som trekker pa sosiokulturell
teori om praksisfellesskap og laring. Jeg har valgt & fokusere spesielt pa to teoretiske bidrag,
som deler noen grunnantakelser om laering og utvikling, men som samtidig komplementerer
hverandre og gir litt ulike inntak i forskningen. I teorien om situert leering (Lave & Wenger,
1991; Wenger, 1998), forstas lering som deltakelse og identitetsforandring i1 praksisfeltet.
Konsekvensen av et slikt teoriperspektiv blir at leering undersgkes som integrert i
praksisfellesskap, og leringsbegrepet forstds som et bredt definert begrep - som sosial og
aktiv deltakelse 1 praksis. Det skilles derfor ikke mellom formell eller uformell laring, da
deltakelse kan forega pa ulike arenaer og anta forskjellige former. Teorien om ekspansive og
restriktive dimensjoner ved arbeidsmilje (Fuller & Unwin, 2003, 2004a), retter fokus mot 1
hvilken grad arbeidsplassen skaper muligheter og eventuelt barrierer for leering. Deres
rammeverk, det expansive-restrictive continuum, med tilherende begreper blir nyttig for &
analysere forekomsten, tilgangen til, og kvaliteten av deltakelse i et arbeidsmilje.

Rammeverket bidrar til & gi en dypere innsikt 1 forholdet mellom organisasjonens strukturelle



funksjoner og nyansattes leringsmuligheter pd arbeidsplassen. Mens Fuller og Unwin (2003,
2004a) tilbyr mer konkrete redskaper til 4 se pé deltakelsesmuligheter og dimensjoner ved et
leeringsmiljo empirisk, hentes grunnantakelsene om hvordan lering skjer og hva lering er fra
Lave og Wenger’s (1991) situerte leeringsteori. De teoretiske innfallsvinkler som er valgt, gir
en bedre forstéelse av hvordan nyansatte laerer, og tar opp sentrale begrep, som gir grunnlag

til & vurdere og analysere masteroppgavens datamateriell.

1.3 Metode

For & besvare masteroppgavens problemstilling, hvordan nyansatte innferes 1 en storre
naringsmiddelbedrifts arbeidsfellesskap, benyttes case-studie som tilneermingsmate. Det er
gjennomfort kvalitative forskningsintervju, for & f tilgang pd de nyansattes egne opplevelser
og erfaringer om hvordan bedriften organiserer for nyansattes innfering. Oppgavens
empiriske grunnlag baseres pa et utvalg av fem nyansatte med heyere utdanning, hvor
informantene er fordelt pé to forskjellige avdelinger 1 naeringsmiddelbedriften. Avdeling A
har et profesjonelt virke som hovedsakelig arbeider med prosjektledelse, og Avdeling B
knyttes hovedsakelig til administrative koordineringsoppgaver. Nar utvalget er fordelt pé to
forskjellige avdelinger, gis det gode muligheter for at informantenes fortellinger kan fa fram
variasjoner i fagbakgrunn, arbeidsorganisering — og prosesser, strukturer i
praksisfellesskapene, og type fellesskap som de nyansatte deltar i og innferes i. Oppgaven er
med andre ord basert pa en kvalitativ empirisk case-studie, som gjor det mulig 4 fa innblikk 1
ulike aktiviteter og erfaringer innenfor samme organisatoriske kontekst. Datamaterialet
analyseres ved bruk av tematisk analysestrategi, hvor fokuset for analyse er pa de nyansattes
egne erfaringer med innferingsprosessen, i relasjon til avdelingenes praksiser og fellesskap.
Likheter og forskjeller i de to avdelingene analyseres opp gjennom fortellinger fra de
nyansatte, og slik vil det bli mulig & belyse hvordan innferingsprosesser organiseres og

oppleves 1 en bedrift av denne typen.

Av hensyn til den praktiske gjennomferingen i et masterprosjekt, er oppgaven avgrenset til &
gjelde kun en case-bedrift. Innenfor denne case-bedriften studeres innfering av nyansatte 1
kun to avdelinger, og studien er avgrenset til & gjelde to deltakergrupper og fem informanter.
En begrensning ved studien, er at det ikke var rom for & innlemme flere informanter og
avdelinger, men studien gir likevel innsikt 1 hvordan nyansatte erfarer innforingsprosessen 1

to av virksomhetens avdelinger. I tillegg er studien avgrenset til deltakere fra samme posisjon



1 organisasjonen - nyansattes akterperspektiv. For & studere temaet, bade i bredden og
dybden, burde flere aktorer fra ulike posisjoner 1 bedriften involveres 1 undersegkelsen. Jeg
valgte imidlertid & fokusere pa nyansatte og deres erfaringer, av hensyn til masteroppgavens
omfang. Studien er ogsa avgrenset til bruk av intervju som metode, noe som inneberer at jeg

ikke kan tolke informantenes deltakelse i et bredere observasjonsbasert perspektiv.

1.4 Oppgavens struktur

Dette forste kapittelet presenterer studiens tema, problemstilling og case-bedrift. En kort
redegjorelse for valg av teoretisk rammeverk og metode, samt avgrensning av oppgavens
omfang, er ogsa fremstilt her. I kapittel to, presenteres studiens teoretiske rammeverk som
danner grunnlag for forskningsmetode og analyse. Det redegjores for Lave og Wenger’s
(1991) teori om situert lering, og viktige kjernebegreper i deres perspektiv pa lering -
praksisfellesskap, legitim perifer deltakelse, og deltakerbaner, samt Fuller og Unwin’s (2003,
2004a) analytiske rammeverk, som retter fokus mot hvordan leringsvilkar pa arbeidsplassen
kan forstas ut 1 fra ekspansive og restriktive dimensjoner. Videre, i kapittel tre, vil valg av
metodisk tilnerming presenteres. Det vil redegjores for valg av forskningsdesign og
forskningsmetode. Den konkrete gjennomferingen av datainnsamling vil presenteres, samt
analytisk tilneerming, etiske vurderinger, og metodikkens validitet og reliabilitet. Kapittelet
avrundes med en oversikt over analysekapittelets oppbygging. I kapittel fire presenteres
analysen av nyansattes innfering 1 arbeidsfellesskap, 1 bedriften som er valgt som studiens
case. I grove trekk struktureres kapittelet i temaer som fremtrer som viktige for hvordan
innfering foregér pd de to avdelingene A og B, og datamaterialet vil analyseres opp mot
teorien og analysebegrepene presentert i kapittel to. Deretter, 1 kapittel fem, vil studiens funn
diskuteres opp mot oppgavens teoretiske rammeverk, i relasjon til oppgavens problemstilling.
I dette kapittelet folger en drefting av bidrag fra Fuller og Unwin’s rammeverk, og hvilke
faktorer som ikke fanges opp ved hjelp av rammeverket. Det droftes ogsd hvordan vi kan
forsta funnene i relasjon til Lave og Wenger’s begreper legitim perifer deltakelse og
praksisfellesskap. Avslutningsvis, 1 kapittel seks, presenteres en oppsummering av studiens

hovedfunn, implikasjoner for praksis, og forslag til videre forskning.



2 TEORETISK RAMMEVERK

For & undersgke hvordan nyansatte i en storre neringsmiddelbedrift innfores 1
arbeidsfellesskap, vil jeg bruke et perspektiv som kan belyse hvordan laering forstas 1
praksisfeltet. I folgende kapittel vil jeg derfor beskrive hvordan lering kan forstés ut fra teori
om situert lering, hvordan praksisfellesskap fungerer og hvilke definisjonskriterier som ma
veaere til stede, samt leringsprosessen legitim perifer deltakelse. Videre, redegjores for Fuller
og Unwin’s (2003, 2004a) analytiske rammeverk, det ekspansive-restriktive kontinuum, for
identifisering av egenskaper som fremmer og/eller hemmer muligheter for leering pa
arbeidsplassen. Rammeverket bidrar til & belyse hvordan laeringsvilkér 1 produktive systemer
kan ha en betydning for nyansattes innfering 1 arbeidsfellesskap. De teoretiske perspektiver
som fremstilles her, danner et utgangspunkt for vurdering av empirisk data, for belysning av

forskningsspersmalene, og vil fungere som et bakteppe for drefting i senere kapitler.

Arsaken til at jeg har valgt 4 fokusere pa Jean Lave og Etienne Wenger’s (1991) arbeid som
teoretisk innfallsvinkel, er at deres teori om situert leering utgjor en av de fa tilgangene som
tar utgangspunkt i situasjoner utenfor klasserommet, og bidrar med vesentlige begreper for
analyse av en ikke-skolastisk leering. Det betyr at fokuset rettes pa hvordan laering foregar i
arbeidsliv og hverdagsliv (Kvale, 2003). Lave og Wenger’s perspektiv har vert inspirerende
for nyere teoretiske analyser av lering, og har bidratt til mange empiriske undersgkelser av
leering 1 praksissammenhenger, for eksempel innenfor sykepleie, medisin, ingeniorfag og salg
(Kvale, 2003). For & belyse problemstillingen i denne oppgaven, hvordan nyansatte innferes 1
arbeidsfellesskap, onsker jeg a se pa lering som deltakelse 1 praksis, og det blir viktig med en
grundig utgreiing 1 forhold til teori og begreper som introduseres av Lave og Wenger (1991)
og Wenger (1998). En analyse av lering integrert i praksisfellesskap “vil kunne tjene som
inspiration for alle, som arbejder med at forstd og tilretteleegge leringsforlob i

praksissituationer” (Kvale, 2003:12).

2.1 Lering som sosialt situert

Lave og Wenger’s bok, Situated learning: Legitimate Peripheral Participation, har hatt en
sterk innflytelse pa den pedagogiske forstaelse av lering og undervisning, og inneholder

viktige tanker og forestillinger om laring (Kvale, 2003). Begrepet situert lcering oppsto som



en kritikk av den kognitive tilneermingen til leering og overfering av kunnskap. Lave og
Wenger hevder, som et alternativ til en kognitiv leeringsmodell, ”at det er behov for &
forestille seg kognisjon og leering som situert i1 sosiale kontekster” (Lave & Wenger, 1991;
referert 1 Nielsen & Kvale, 1999:125-126). Lave og Wenger (1991) flytter leeringsfokuset fra
individet til fellesskapet, og introduserer begrepene situert leering, legitim perifer deltakelse,
trajectories of participation (deltakerbaner) og leering gjennom deltakelse 1 praksisfellesskap.
Med sin bok satte Lave og Wenger et nytt fokus pé deltakelse i praksis, pa identitetsskaping,
og pa lering som sosialt situert (Filstad, 2010).

Perspektivet pa situert laering har utviklet seg med utgangspunkt i studier av mesterlaere, som
kjennetegnes ved vektlegging av lering gjennom deltakelse i praksis, og ikke gjennom for
eksempel undervisning. En sentral premiss er at kunnskapen utvikles og tilegnes i de sosiale
aktivitetene 1 samspill mellom deltakerne, og at kunnskap blir distribuert mellom mennesker
og redskaper (Lave & Wenger, 1991). Det blir derfor vanskelig a skille individet fra det
sosiale og kulturelle, og lering ses pa som en integrert del av en skapende sosial praksis i den
verden man lever i (Jakobsen, 2003; Lave & Wenger, 1991). Alle handlinger er dermed
situerte, og perspektivet omfatter bade formell og uformell laering. Situert leering er en
allmenn teori ”som postulerer at al lering — mesterlere, hverdagslering, og skolelering — er

situeret 1 specifikke sociale situationer” (Kvale, 2003:9).

Fordi lering anses som et grunnleggende sosialt fenomen, vil leering 1 organisasjoner vare en
naturlig del av individets hverdag gjennom utevelse av og deltakelse 1 praktisk arbeid
sammen med kolleger (Filstad, 2010). Ved a se pé lering som sosialt situert blir det viktig a
undersoke hvilke typer av sosiale praksiser de ansatte er involvert 1, og hvordan laring skjer
her. I perspektivet pa situert laering rettes altsa fokuset pd “den sosiale konteksten, pé selve
situasjonen, og pa kolleger som lerende gjennom deltakelse i1 sosiale praksisfellesskap”
(Filstad, 2010:77). Lave og Wenger (1991) understreker at lering foreckommer som skiftende

deltakelse, og for & undersoke dette nermere innforer de begrepet praksisfellesskap.

2.2 Praksisfellesskap

Konseptet praksisfellesskap, eller communities of practice, som forst ble introdusert av Lave
og Wenger (1991), har blitt populert i1 flere akademiske felt, inkludert i pedagogiske og

organisatoriske studier (Cox, 2005). Lave og Wenger understreker at det burde fokuseres pa



praksisfellesskap fremfor individer eller sosiale institusjoner som enhet for analyse, og fant at
rammeverket kunne forklare transformasjonen av noviser til eksperter i forskjellige kulturer,
sosiale og okonomiske settinger (Lave & Wenger, 1991; referert i Fuller & Unwin, 2003).
Senere videreutvikler Wenger (1998) begrepet med tre definisjonskriterier, og understreker
relevansen av reification (tingliggjering) og felles repertoar som viktige aspekter i

meningsforhandling mellom praksisfellesskapets medlemmer.

2.2.1 Den tidlige fase — begrepet praksisfellesskap
Laringsfellesskap som ble lokalisert 1 det daglige arbeidet 1 Lave og Wenger’s (1991)

studier, ga de benevnelsen communities of practice. Et praksisfellesskap vil typisk vare en
fleksibel gruppe av profesjonelle som er involvert i en koherent yrkesgruppe eller praksis, og
som uformelt er koblet ssammen gjennom felles interesser i et bestemt domene eller omrade.
Lave og Wenger (1991:98) definerer praksisfellesskap som et “set of relations among
persons, activity, and world, over time and in relation with other tangential and overlapping
communities of practice”. Ideen om praksisfellesskap retter oppmerksomhet mot hvordan
kunnskap blir sosialt mediert, produsert, reprodusert og forhandlet av deltakerne i
fellesskapet. Prosessen med & dele informasjon og erfaringer i et sosialt fellesskap gjor at
medlemmene lerer av hverandre, og gir dem mulighet til & utvikle seg personlig og
profesjonelt (Lave & Wenger, 1991). Et community of practice er en viktig betingelse for
kunnskap, fordi fellesskapet videreforer kunnskapen og gjer den tilgjengelig for senere

medlemmer eller “etterkommere” (Jakobsen, 2003).

Lave og Wenger (2003:83) understreker, her fra den danske oversettelsen av boken, at et
fellesskap betyr “deltagelse i et virksomhedssystem, hvor deltagerne har en fzlles forstaelse
af, hvad de laver, og hvad det betyder i deres liv og for deres feellesskaber”. For a fungere
som et fellesskap trenger altsa gruppen en felles forstaelse av hva som skjer, og hva
medlemmene av gruppen prover a gjore. Et community of practice er derfor bundet sammen
gjennom “’en eksponering av felles klassifisering av problemer; de er pa jakt etter de samme
losningene, og derfor vil de ha et lager av egen kunnskap innenfor gruppen” (Jakobsen,
2003:113). Med ordet fellesskap menes det ikke en eller annen opprinnelig storrelse med en
felles kultur, eller en samling av individer som tilfeldigvis er i interaksjon med hverandre.
Fellesskapet er heller ikke en veldefinert og identifiserbar gruppe med sosialt synlige grenser.

Et fellesskap, eller gruppen, er personer som deler felles interesser, og de holder sammen



gjennom en felles oppfatning av formal, og et reelt behov for & vite hva de andre 1 gruppen

vet (Jakobsen, 2003).

Et praksisfellesskaps eksistens avhenger ikke av et fast medlemskap fordi mennesker gar inn
og ut av fellesskapet (Wenger, 2003b). Medlemskap bestemmes ut i fra deltakelse, og
relasjoner skapes gjennom aktiviteter. Hvert individ fremmer fellesskapet som helhet
gjennom praksis, og ved utvikling av kunnskap 1 praksisfellesskapet. Medlemmene har
forskjellige interesser, bidrar til virksomheten pa forskjellig mater, deltar pa forskjellige
mater, og har forskjellige synspunkter. Lave og Wenger (2003:83) papeker at “deltagelse pa
mange niveauer er efter vores opfattelse forbundet med medlemskab i et praksisfallesskab”,
og 1 noen fellesskap er individet kjernemedlem, mens i andre fellesskap er individet perifert.
Som et aspekt av sosial praksis involverer laring hele personen; ”den indebarer ikke blot en
relation til specifikke aktiviteter, men en relation til sociale fellesskaber — den indebarer, at
man bliver fuldgyldig deltager, medlem, en slags person” (Lave & Wenger, 2003:49).
Spersmélet om lering og deltakelse 1 praksisfellesskap handler derfor om en
identitetsforandring som skjer via ekt deltakelse for & bli en “kunnskapsrik praktiker” eller et
medlem i det relevante fellesskapet (Fuller, 2007). P4 denne maten betraktes laering som
legitim perifer deltakelse, som betyr at ’lering ikke blot er en betingelse for medlemskab,
men i sig selv er en form for medlemskab 1 udvikling” (Lave & Wenger, 2003:49).
Praksisfellesskapets sosiale struktur, dens maktrelasjoner og dens legitimitetsvilkar definerer
mulighetene for leering, altsd for legitim perifer deltakelse (Lave & Wenger, 2003). Det betyr
at leering er et resultat av & vaere deltaker 1 praksisfellesskap. Engasjement og deltakelse i
sosiale fellesskap er derfor den fundamentale prosessen hvor individet lerer, og hvor
individet utvikler sin sosiale identitet, og blir den det er (Jakobsen, 2003). Kort sagt er det
som forst og fremst kjennetegner et praksisfellesskap, deltakelsen 1 situerte aktiviteter, og at

deltakelsen innebarer bade tilegnelse av sosial identitet og av kunnskap (Filstad, 2010).

P. Hodkinson og H. Hodkinson (2004) papeker tvetydigheten rundt avgrensningen av
konseptet praksisfellesskap, og argumenterer for at det foreligger to fortolkninger av ideen,
en bred og en smal (Hodkinson & Hodkinson, 2004; referert i Hughes, Jewson, & Unwin,
2007). Det smale synet er representert ved Lave og Wenger’s (1991) definisjon av begrepet,
som fokuserer pa leering som finner sted i sammenknyttede grupper. Dette kan ha sine
fordeler og ulemper, men en styrke ved dette konseptet er at oppmerksomheten dras til de

sma praksisfellesskapene. Imidlertid papeker Fuller (2007) at begrepet er underutviklet, og at
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begrepet krever mer oppmerksomhet. En grunn til dette er at moderne industrielle
arbeidsplasser er dynamiske, komplekse og ofte konfliktfulle miljo, og assosierte begrep som
harmoni og stabilitet som knyttes til Lave og Wenger’s definisjon av praksisfellesskap blir
derfor problematiske (Fuller, 2007). I folge P. Hodkinson og H. Hodkinson (2004) referert 1
Hughes et al., (2007) er den andre fortolkningen av konseptet et bredt perspektiv som
forgrunner begrepene deltakelse, tilharighet og sosiale relasjoner. Styrken 1 det brede synet er
dets fleksibilitet, som en russisk dukke, som inkluderer mindre manifestasjoner av
praksisfellesskap, og som understreker at et individ simultant kan tilhere flere
praksisfellesskap, bade sma og store (Hughes et al., 2007). Med dette i tankene blir det
naturlig & se pA Wenger’s videreforing av begrepet som pédpeker nettopp dette; at det handler

om praksisfellesskap i flertall (Wenger, 2003a).

2.2.2 De senere iar — en videreutvikling av begrepet praksisfellesskap

Selv om begrepet praksisfellesskap var viktig for Lave og Wenger’s argumentasjon, sd ulike
forfattere forskjellige potensialer med konseptet (Hughes et al., 2007). En av disse forfatterne
er Wenger (1998). Han bygger pa de samme premissene fra begrepets tidlige fase, men
spesifiserer begrepet ytterligere ved & vektlegge tre definisjonskriterier for praksisfellesskap.
Han videreutvikler begrepet ved a understreke at det foreckommer spenninger mellom multi-
praksisfellesskap, og han papeker betydningen av reification (tingliggjering) og utvikling av

et felles repertoar som viktige aspekter i meningsforhandling (Wenger, 1998).

For Wenger er et praksisfellesskap en gruppe som deler et sett av sosiale relasjoner og
meninger, som oppstar i en arbeidsprosess nér det er bevilget av deltakerne (Wenger, 1998;
referert i Cox, 2005). P& denne maten larer deltakerne hvordan de stadig kan forbedre sitt
arbeid, sin praksis og kunnskap. Dette lerer de av hverandre pé grunn av deres regelmessige
samhandling. Wenger integrerer den individuelle, den sosiale og den kulturelle leeringen, og
hovedfokuset rettes pa det uformelle aspektet ved laering, og betydningen av den (Jakobsen,
2003). I Wenger’s (1998) konsept om community of practice, synes det at det er innenfor
uformelle dannelser av fellesskap at mye av leringen vil forega — fokuset flyttes fra
kunnskapsoverforing til kunnskapsskaping. Men hva bygger et praksisfellesskap pd, hva
skiller det fra et hvilket som helst sosialt nettverk, og hvilke kriterier ligger til grunn for et

praksisfellesskap?
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Definisjonskriterier for praksisfellesskap

For at en gruppe skal kunne betraktes som et praksisfellesskap mé det foreligge felles
praksiser, interesser, mal og normer som deltakerne identifiserer seg med (Jakobsen, 2003).
Praksisfellesskap er gjenkjennbare, og det er flere indikatorer som gir bevis pa deres
eksistens (Fuller, 2007). Wenger (2003b) artikulerer, videreforer og strammer opp begrepet
communities of practice med tre definisjonskriterier: gjensidig engasjement, en felles
virksomhet og utvikling av et felles repertoar. Disse tre faktorene binder praksisfellesskapet
og individenes relasjoner sammen, og skaper fellesskapet (Jakobsen, 2003). For a beskrive
meningen med praksisfellesskap, gi oss grunnlag til & forsta hva dets byggeklosser er, og for
a forstd hvordan lering er en sentral del av disse fellesskapene, er det nedvendig a se

naermere pd hver av disse definisjonskriteriene.

Gjensidig engasjement, handler om at deltakerne har en felles interesse for det de holder pa
med, og innebaerer blant annet & oppdage hvordan man skal engasjere seg, hvem som er god
til hva, og hvem som vet hva (Wenger, 2003b). Et praksisfellesskap er ikke synonymt med en
gruppe, team eller et nettverk, fordi medlemskap er et spersmal om gjensidig engasjement
(Wenger, 1998). Gjensidig engasjement knytter medlemmene sammen til en sosial enhet, og
det & veere kompetent handler om a vare i stand til & engasjere seg 1 fellesskapet, utveksle
kunnskap og dele erfaringer. Det nytter ikke & mete opp pé jobb og “anta at man laerer” fordi
innsikt forutsetter inkludering, deltakelse og et aktivt engasjement i utevelsen av det man
foretar seg. Et praksisfellesskap krever komplementere bidrag; man ma utnytte sin egen og
andres kompetanse. Ulikhet er derfor like viktig som likhet 1 et praksisfellesskap, og gjor det
mulig for deltakerne & engasjere seg. Faktisk er det slik at praksisfellesskapet skaper ulikhet;
man spesialiserer seg og far sin unike plass i fellesskapet, samtidig som man utvikler felles
forstdelse og mater & gjore tingene pa (Wenger, 1998). I forbindelse med dette blir det
interessant & stille spersmél ved hva dette vil bety for nyansatte 1 organisasjoner. Nyansatte
har med seg personlig kunnskap og erfaringer tilegnet gjennom ulike utdanningsforlep.
Hvilken betydning vil dette ha for innvielse og innfering av nyansatte, og hvordan finner

nyansatte med ulik utdanningsbakgrunn sin plass i arbeidsfellesskapet?

Felles virksomhet, handler om & gjeore en innsats for 4 definere virksomheten, og & forene
motstridende tolkninger av hva virksomheten gér ut pa. P4 denne maten fokuserer
medlemmene deres engasjement mot et felles formal som er forstatt og forhandlet fram av

alle praksismedlemmene (Wenger, 2003b). Deltakerne mé dele en felles virksomhet som
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retter deltakernes gjensidige engasjement mot det de holder pa med. A forhandle fram en
felles virksomhet handler ogsa om a utvikle relasjoner med gjensidig ansvarlighet; hva man
skal og ikke skal gjare, hvilke handlinger, tenkeméter og verktoy som er gode nok, og hvilke
som ikke er det. Et praksisfellesskap kan ha komplementere roller hvor medlemmene i
fellesskapet utvikler ’ekspert-roller” ut i fra ulike kompetanse- og ansvarsomrader, selv om
de arbeider mot et felles mal. Slike praksisfellesskap kan sammenliknes med tverrfaglig
samarbeid eller tverrfaglige prosjektgrupper (Wenger, 1998). Andre praksisfellesskap kan
bestd av deltakere med overlappende roller, hvor medlemmene har like ansvarsomrader og
tilneermet lik kompetanse. Slike praksisfellesskap retter gjerne engasjementet mot a hjelpe
hverandre (Wenger 1998). Begge typer praksisfellesskap avhenger av a utvikle en felles
virksomhet med et gjensidig engasjement blant medlemmene. Det 4 tilhere begge formene
for fellesskap er nyttig, og Wenger (1998) presiserer at deltakere tilherer flere

praksisfellesskap, bade store og sma.

Utvikling av et felles repertoar, handler om & forhandle om meningen med redskaper,
symboler, og artefakter, som fellesskapet har produsert eller adoptert som vesentlig for sin
eksistens, og som er en del av dets praksis (Wenger, 1998). En slik felles praksis
opprettholder det gjensidige engasjementet 1 fellesskapet, og synliggjeres gjennom
handlinger og sosiale relasjoner. Praksis inkluderer bade det eksplisitte uttrykte aspektet ved
aktivitetene, og det tause implisitte aspektet som det ikke settes ord pa. Gjennom deltakelse i
fellesskapets praksis far for eksempel nyansatte mulighet til & forhandle om hva som kreves
av kunnskap og redskap i en gitt situasjon, eller innenfor deres profesjon. Ved & oppholde seg
”pé gulvet” 1 bedriften, altsd 1 praksis, og der utfere rutineoppgaver, vokser den nyankomne
gradvis inn 1 virksomhetens kultur og larer dets sjargong. Det & vare en kompetent deltaker
betyr & ha tilgang til ferdigheter og kunnskap som verdsettes i1 praksisfellesskapet og til
praksisens repertoar, og a vaere i stand til a bruke det riktig (Nielsen & Kvale, 1999).
Imidlertid er det ikke slik at nykommere bare adopterer ressursene, repertoaret og verktayene
som karakteriserer praksisfellesskapet. Dette er en meningsskapende prosess, og skjer
gjennom vedvarende forhandling slik at medlemmene skal kunne utvikle en forstéelse av
betydningen og bruken av redskapene (Wenger, 1998). For & innvies i arbeidsfellesskapet blir
det vesentlig at nyansatte far tilgang til praksisfellesskapets repertoar og redskaper, men

hvordan innferes de 1 dette?
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Det kreves adgang til alle tre praksisdimensjonene for & kunne delta pa en legitim perifer
mate: "til gensidigt engagement med andre medlemmer, til deres handlinger og deres
forhandling af virksomheden og til det repertoire, som er i brug” (Wenger, 2003b:175-176). 1
forbindelse med hvordan nyansatte innferes 1 arbeidsfellesskap blir det viktig & undersegke
adgangene, og de nyansattes tilgang til disse. Praksisfellesskap overlever ved at de blir
viderefort gjennom praktisk handling, lering og deltakelse, og kan eksistere sé lenge
medlemmene mener de har noe a bidra til det, eller far utbytte fra det. For Wenger er altsa
forskjellen mellom et praksistellesskap og et hvilket som helst sosialt nettverk, at de sosiale
relasjonene er formet, forhandlet og vedvarende i forhold til en aktivitet som har bragt

gruppen sammen (Wenger, 1998; referert 1 Fuller, 2007).

Mening — et hovedaspekt i praksisfellesskap

Hvordan tilpasser individet seg en gruppe, hva skapes i et praksisfellesskap, og hvordan
forstas praksisfellesskapet som en enhet? I denne sammenheng kommer Wenger’s (1998)
forstaelse av begrepet mening inn. Det er tre hovedelementer som er viktige dimensjoner ved
meningsskaping: meningsforhandling, deltakelse og reification (Wenger, 1998). Mening er
det som skapes innenfor praksisfellesskap, og forhandles fram av dets medlemmer i
hverdagen. Evnen til & oppleve vére arbeidsoppgaver eller praksis som meningsfull er nart
knyttet til meningsforhandling, fordi meningsfulle aktiviteter defineres av deltakerne 1
fellesskapet. Gjennom utveksling av synspunkter vil vare holdninger og handlinger 1 et
praksisfellesskap ogséd endre var sosiale identitet. Laring er & vaere 1 konstant endring —
leering er en del av var identitet og vart indre, sier Wenger (1998). Meningsforhandling er en
apen prosess med mulighet for inndragelse av nye elementer, men det er ogséd mulighet for &
viderefore, gjenoppdage eller reprodusere det gamle 1 det nye (Wenger, 2003b).
Praksisdeltakerne deler en felles referanseramme, og slik forstdr man meningen med praksis,
opprettholder praksisen, og investerer i det gruppen gjor, 1 hverandre og i deres felles historie

(Wenger, 1998).

Mening er lokalisert i deltakelse og gjensidig engasjement (Wenger, 1998). Det er viktig at
den lerende har tilgang til & observere og lytte til hvordan en oppgave blir utfert, og at
vedkommende har mulighet til & dele erfaringer og & lose problemer med (hver)andre. Der
hvor praksis er synlig, finnes det kompetente utevere som gir leeringsmélene konkret innhold,
og erfarne deltakere synliggjor den nedvendige praksisen fram mot mélet (Nielsen & Kvale,

1999). Synliggjering av lering er en viktig komponent for at lering skal kunne forekomme,
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men det kreves mer enn bare 4 fa vaere til stede og kunne iaktta praksis; den leerende ma ogsa
fa delta 1 viktige handlinger 1 praksisfellesskapet (Nielsen & Kvale, 1999). Nyansattes sosiale
deltakelse vil endre seg gjennom ekt deltakelse 1 og tilgang til aktiviteter. Aktivitetene som
utfores er naert knyttet til lering, og deltakelse er en viktig komponent for & kunne utvikle
kompetanse som relateres til praksisfellesskapets interesser og praksisomrade (Wenger,
1998). For nyansatte blir det nedvendig 4 fa delta 1 stadig mer sammensatte og komplekse
oppgaver, a fa anledning til 4 prove seg pa forskjellige former for handlinger, og & gradvis {4
ansvar for flere arbeidsoppgaver (Nielsen & Kvale, 1999). Det vi kan og bidrar med, formes
pa det stedet vi holder til og 1 den arbeidskulturen vi er en del av, og derfor er det sosiale

fellesskapet pa arbeidsplassen viktig (Wenger, 1998).

Mening skapes ogsd gjennom reification, eller tingliggjoring, ved at vi former var erfaring
ved a produsere objekter, slik som verktey, artefakter og uttrykk, for & avspeile spesifikke
perspektiver (Wenger, 2003b). Begrepet reification handler altsd om a gjeore eller omtale
deler av praksisens vesen som et konkret, materielt objekt (Wenger, 1998). Vi organiserer
meningsforhandlingen ved & skrive en lov, standard, skape en prosedyre eller lage et verktoy,
og pd denne maten tingliggjores prosesser og handlinger. Mening skapes sd pa bakgrunn av
den prosedyren som er laget, eller det verktayet man tar 1 bruk, og dermed fastsettes en del av
praksisen gjennom tingliggjerelse. Prosedyrer eller redskaper kan ikke fange hele praksisens
vesen, men de er med pa a fastsette deler av den og gir den objektstatus (Wenger 1998). For
nyansatte blir det nedvendig & fi tilgang til disse objektene, og & lere seg 4 anvende
redskapene, fordi deler av praksisfellesskapets mening er lokalisert her. En felles praksis
kombinerer bade reification, meningsforhandling og deltakelse (Wenger, 2003b). Samtidig
som praksis legger grunnlaget for meningsforhandling, er ogsa deltakelse og tingliggjerelse
fundamentalt for menneskets opplevelse av mening (Wenger 1998). Det er altsa en
uunngéelig dualitet mellom praksis og mening, hvor mening blir skapt i praksis, samtidig

som praksis blir utviklet gjennom var meningsforhandling (Wenger, 1998).

Leering pa tvers av fellesskap og lzering pa tvers av generasjoner

To viktige aspekter ved laring i praksisfellesskap, er lering pa tvers av fellesskap, og laering
pa tvers av generasjoner (Nielsen & Kvale, 1999). Leering pd tvers av fellesskap, understreker
det multimodale med begrepet, hvor Wenger (2003a) papeker at alle herer til 1 mange
forskjellige praksisfellesskap pa et gitt tidspunkt; hjemme, pa jobben og i forbindelse med

vare hobbyer. Praksisfelleskap er l@ringsarenaer og en integrerende del av vart dagligliv, og
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har utviklet seg som et resultat av tilherighet, det & skape felles mening, og ved refleksjon
innenfor felles praksis (Wenger, 1998). Laering finner sjelden sted 1 tilknytting til kun ett
enkelt fellesskap. Det & veere deltaker i flere praksisfellesskap kaller Wenger (1998) for
praksis over grenser, og fornyelse finner sted ved & veksle mellom handlekontekster, slik at

ikke bare ett enkelt fellesskaps praksis reproduseres (Nielsen & Kvale, 1999).

I organisasjoner vil hver enkelt medarbeider vaere medlem av flere praksisfellskap som er
uformelt og kontekstuelt bundet sammen, og ansatte vil operere pa tvers av formelle
grupperinger. Selv om arbeidere kan vere ansatt av en stor institusjon, sa arbeiderer de 1 den
daglige praksisen med mindre sett av personer, grupper og fellesskaper (Jakobsen, 2003).
Innenfor en organisasjon vil det altsd veere mange communities of practice, og Wenger
(2003a:133) forklarer: "Uanset hvad deres officielle jobbeskrivelse matte ga ud pa, skaber de
en praksis, der bestar i at gere, hvad der skal geres”. Den nedvendige kompetanse for & utfore
arbeidsoppgavene defineres ikke 1 arbeidsinstruksen, men sammen med kolleger og andre
personer (f.eks. kunder) som han/hun er 1 sosial interaksjon med hver dag (Filstad, 2010).
Laring er noe som konstrueres av den bestemte konteksten leringen foregar innenfor, og
derfor vil "leringsprosesser variere med konteksten eller de praksisfellesskap individer er
medlem av” (Nyseth & Finstad, 2003:28). Laring og refleksjon skjer ved a delta i de ulike
sosiale gruppene som en organisasjon typisk bestér av (Filstad, 2010). Mellom ulike
fellesskap overfores eller ’lekker” taus og eksplisitt kunnskap bade uformelt og formelt, men
en forutsetning for dette er at individer far mulighet til & delta i multiple praksisfellesskap
(Nyseth & Finstad, 2003). I denne sammenheng blir det viktig 4 stille spersmdl ved hvordan
nyansatte far tilgang til og mulighet til & delta 1 forskjellige praksisfellesskap, og hvordan
kunnskapsoverforingen skjer pé tvers av slike fellesskap. Det er viktig & presisere at
relasjoner som kun er definert ut fra at man arbeider i samme organisasjon, eller at man har
samme stillingstittel pa arbeidsplassen, ikke nedvendigvis (men kan) utgjer et
praksisfellesskap, fordi deltakerne ma dele en felles interesse og et engasjement for at en

gruppe skal kunne betraktes som et sosialt praksisfellesskap.

Leering pd tvers av generasjoner, papeker det dynamiske samspillet mellom felles og
motstridende interesser, der forskjellige generasjoner kan laere av hverandre (Nielsen &
Kvale, 1999). I enhver langvarig praksis er et avgjorende aspekt at det kommer nye
medlemsgenerasjoner til, fordi det er nettopp 1 kraft av mangfold og variasjon at det er gode

vekstvilkar (Wenger, 2003b). Praksisfellesskap er opptatt av den generative prosess, det &
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skape deres egen framtid. Praksis utvikles ved at medlemmer interagerer, lager ting sammen,
forhandler om meninger og lerer av hverandre (Wenger, 2003b). Dette er mulig fordi
praksisfellesskap har historier og utviklingssykluser, og reproduserer seg selv pa en slik mate
at nyankomne transformerer seg til integrerte veteraner i praksis. Mater mellom generasjoner
muliggjer integrering av nyankomne 1 fellesskapet, deltakelse 1 dets praksis, og pad den méten
viderefores praksisen pd de nyankomnes egen méte (Wenger, 2003b). Laring og fornyelse
fremmes ved at det er flere generasjoner til stede, og ved at den leerende kan bevege seg pa
tvers av praksisfellesskap (Nielsen & Kvale, 1999). Gjennom samspill mellom generasjoner
kommer en del av praksishistorien til uttrykk som strukturerer fellesskapet; fortiden, natiden
og framtiden lever 1 samhold (Wenger, 2003b). Praksisfellesskap reproduserer dets
medlemskap ved at de erfarne kollegene fremstar som eksempler pa hvordan det
profesjonelle fellesskapet fungerer, og ved at de deler og videreforer kompetanse til nye
generasjoner. En avgjerende faktor blir dermed & fokusere pd praksisfellesskapene, fordi de
ofte utgjer noen grunnleggende byggeklosser av det sosiale laeringssystemet 1 en organisasjon

(Filstad, 2010).

Siden leering er et grunnleggende sosialt fenomen, og noe som skjer i flere praksisfellesskap
sorges det for kontinuitet pd den ene siden, og det settes 1 gang forandring og diskontinuitet
pa den andre siden (Wenger, 2003b). Felles tilhorighet, interesser og forstdelse for hva
fellesskapet gjor, gjor det mulig & opprettholde kontinuitet midt 1 alle reproduksjonssykluser.
Deltakerne kan derfor oppfatte praksisen som stabil, utvikle profesjonelle ferdigheter, lose
problemer og fremme beste praksis i et fellesskap (Wenger, 2003b). I tillegg kan et
praksisfellskap ogsa fokusere pa andre forhold, slik som hverdagsproblemer, faglig utvikling,
nye verktoy, manglende kunnskapsdeling, samt gjore motstand for endringsprosesser
(Filstad, 2010). Med flere generasjoner til stede i samme praksisfellesskap er det ikke til &
unnga at det blir gnisninger, fordi noen vil holde fast pa etablerte praksiser, og andre vil
forandre disse praksisene (Nielsen & Kvale, 1999). Det betyr at nyankomne er fanget i et
dilemma hvor de pa den ene siden har bruk for & engasjere seg i den eksisterende praksisen:
at forsta den, deltage 1 den og blive fuldgyldige medlemmer af det faellesskab, den eksisterer
1”7 (Lave & Wenger, 2003:98). Pa den andre siden har nyankomne ogsa en interesse 1 at
praksisen utvikles og forandres, slik at de nyankomne kan etablere deres egen identitet i
praksisfellesskapets framtid (Lave & Wenger, 2003). Evnen til 4 romme béde struktur og
dynamikk, til & balansere mellom kaos og orden, er et kjennetegn som gjor praksisfellesskap

til en sannsynlig arena for kreativitet (Wenger, 2003b).
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2.2.3 Oppsummering

Sosial og aktiv deltakelse i et praksisfellesskap synes a vare en leringsprosess; hvor
medlemmer kan utvikle ny kunnskap, de kan lare kollektivt av hverandre, lose problemer og
fremme egen praksis. Ved a fokusere pa interesseomrader som er dirkete relatert til
fellesskapets praksis, utvikles medlemmenes evner, og fellesskapet kan bygge kunnskap og
kompetanse. Laringen skjer altsa i det sosiale fellesskapet, og er avhengig av gjensidig
engasjement, en delt virksomhet og utvikling av et felles repertoar blant deltakerne (Wenger,
1998). Praksismedlemmene formes av mennesker som engasjerer seg i denne kollektive
leeringsprosessen, og derfor betegnes lering for a vare en relasjonell og identitetsskapende
prosess. Ved a fokusere pé sosial deltakelse betyr det at individene, praksisfellesskapene og
organisasjonen forstar og stetter laering pé forskjellige mater (Wenger, 2003a). For individer
betyr det at leering er et resultat av deltakelse 1 og & bidra til den praksisen som kjennetegner
de forskjellige fellesskapene hvor vedkommende er et medlem. For praksisfellesskapet betyr
det at lering er et resultat av & danne og forfine deres sosiale praksis, og & sikre nye
generasjoner av medlemmer. For organisasjonen betyr det at leering er et resultat av a
opprettholde innbyrdes sammenkoblede praksisfellesskap, fordi disse er kildene til hvorfor en
organisasjon vet hva den vet. Praksisfellesskap blir derfor effektive og verdifulle
kunnskapsressurser for organisasjonene, og utgjer organisasjonenes grunnlag for & lere og 4
oppna kunnskap (Wenger, 2003a). For a forstd hvordan lering foregar i organisasjoner, ’ma
betydningen av interaksjoner i uformelle sosiale fellesskap vektlegges vel s mye som de

formelle relasjonene de ansatte er en del av”’ (Jakobsen, 2003:114).

2.3 Nyankomnes vei inn i praksisfellesskap

Legitim perifer deltakelse, er en leringsprosess beskrevet som “overgangen fra & vare en
perifer nykommer til & oppna status som etablert medlem av en sosial praksis” (Filstad,
2010:80). Laering er situert i et sosialt fellesskap, og med situert leering menes laring
gjennom legitim perifer deltakelse i et praksisfellesskap, der hver av de tre betegnelsene ikke
kan forstas alene (Lave & Wenger, 1991). Legitim deltakelse betyr at ’den laerende er tatt
opp som medlem av fellesskapet” (Nielsen & Kvale, 1999:171). Perifer deltakelse vil si at
nybegynneren “innledningsvis befinner seg i ytterkanten av de aktivitetene som praksisfeltet
sysler med [...] for sa gradvis selv utfere flere oppgaver, inntil han/hun kan péta seg alle”

oppgavene (Nielsen & Kvale, 1999:171). Legitim perifer deltakelse er en dynamisk
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bevegelse og gjelder altsd ”’prosessen som forer til at nyankomne blir en del av

praksisfellesskapet” (Nielsen & Kvale, 1999:242).

Nykommeren kan innta en perifer posisjon 1 utkanten av leringsmiljeet, som perifer deltaker,
og likevel lerer han eller hun gjennom observasjon, stette, imitasjon, samtale med andre
nyansatte og egen utpraving (Willbergh et al., 2012). Posisjonen dreier seg om et begrenset
ansvar, og stiller mindre krav om tid, innsats og arbeidsansvar enn nar det dreier seg om
fullgyldige deltakere. En nyankommens arbeidsoppgaver er kortvarige og enkle, det er ikke
sé dyrt & begé feil, og han/hun har ikke sé stort ansvar for virksomheten som helhet (Hanks,
2003). Nyankomne danner seg litt etter litt en allmenn oppfattelse av hva som konstituerer
fellesskapets praksis; de impliserende personer og hva de gjor, hvordan hverdagslivet er,
hvordan veteraner snakker, arbeider, samarbeider og kolliderer, hvordan mennesker som ikke
er en del av praksisfellesskapet interagerer med det, hva andre lerende foretar seg, og hva de
nyankomne selv skal leere for & bli fullgyldige praktikere (Lave & Wenger, 2003).
Vedkommende ma selv finne ut hva som “’gjelder” og hva som er viktig for a kunne bli et
etablert medlem, samtidig som det vil vare viktig a finne ut hvilke kilder for
kunnskapstilegnelse som ber brukes (Jakobsen, 2003). De erfarne deltakerne, kolleger og
veteraner fremstar som eksempler pa hvordan fellesskapet fungerer, og sosial interaksjon og
samarbeid blir kritiske komponenter for at den nye deltakeren etter hvert skal kunne betraktes
som fullverdig medlem av fellesskapet (Jakobsen, 2003). I en organisasjon trenger
nykommeren tilgjengelige kolleger for interaksjon og observasjon, og det er ogsé viktig at
kunnskap deles og overfores fra kolleger til nykommeren (Filstad, 2010). Lave og Wenger
(2003:93) papeker viktigheten av at "accept fra og samspil med anerkendte erfarne praktikere
gor leerlingen legitim og verdifuld ud fra lerlingens synspunkt”. Perifer deltakelse er en méte

a f4 adgang til forstdelseskilder pa, og er ogsé det som til slutt forer til "full deltakelse”.

Legitim perifer deltakelse er den forste form for medlemskap som kjennetegner innferingen 1
et fellesskap. Nokkelen til legitim periferitet, og det 4 bli et etablert medlem, er bred adgang
til praksisomrader, tilgang til etablerte medlemmer av organisasjonen og til andre
medlemmer av fellesskapet, og til informasjon, ressurser, mulighet for deltakelse og alt hva
medlemskap medferer (Lave & Wenger, 2003). Tilgang til disse aspektene gjor det mulig &
leere de verdier som fellesskapet er preget av, a leere den aktuelle praksisen, og gjennom
praksisen innvies han/hun 1 praksisfellesskapet. Slik utvikles ogsa yrkesferdigheter og en

yrkesidentitet. Nar det gjelder nyansatte i en organisasjon, sa hevder Lave og Wenger (2003)
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at det 4 bli et etablert medlem resulterer 1 at den nyansatte blir mer kunnskapsrik. Legitim
perifer deltakelse motiveres pd denne maten av deltakerens voksende bruksverdi og gkende
bidrag i praksis, og av et enske om & bli fulldyktige praktikere. Legitim perifer deltakelse er
med andre ord ikke en simpel deltakelsesstruktur hvor den nyankomne spiller en bestemt
rolle 1 utkanten av en struktur eller prosess, understreker William Hanks (2003). Det er
snarere snakk om en interaksjonsprosess hvor nyankomne deltar og spiller flere roller (f.eks.
leerende praktikant, eneansvarlig akter 1 mindre deler av arbeidet, kommende ekspert), hvor

hver rolle innebarer et serlig ansvar, og et serlig interaktivt engasjement (Hanks, 2003).

Det gradvise engasjementet som utvikler seg gjennom deltakelse i et sosialt fellesskap er
nedvendig for leering, og for utvikling av identitet (Lave & Wenger, 2003). Laring og
endring er en prosess som finner sted ved at vedkommende deltar 1 en gkende grad i
praksisfellesskapet. Fordi den nyansatte lerer og oppnér sterre erfaring, kan han/hun
modifisere sin méte & delta pa og dermed skape nye identiteter. Veien til fullstendig
deltakelse 1 et praksisfellesskap er i bevegelse, og retningen for leering kan forstas som en
bevegelse fra en arrangert legitim perifer deltakelse mot det & bli en “full deltaker” (Nielsen
& Kvale, 1999). Denne bevegelsen definerer Lave og Wenger (1991) ved hjelp av
betegnelsen trajectories of participation, eller deltakerbaner. Deltakerbaner kan ses pa som
”en utligning av asymmetrien mellom det sosiale praksisfellesskapet og den laerende”
(Nielsen & Kvale, 1999:178). Lering dreier seg da om en forandring, en tidsdimensjon, i

forholdet mellom novisen og fellesskapet (Lave & Wenger, 2003).

2.3.1 Oppsummering

Lering 1 et situert perspektiv, kommer til uttrykk gjennom legitim perifer deltakelse, og
forklarer transformasjonen hvor nykommere integreres i praksis — fra noviser til eksperter
(Hughes et al., 2007). Lave og Wenger (1991) retter oppmerksomheten mot nykommeres
evne til 4 delta 1 praksisfellesskap, samt evnen til & anvende kunnskap og ferdigheter som
kreves av nykommeren for a bevege seg mot full deltakelse i en sosial og kulturell praksis.
Legitim perifer deltakelse fungerer som et rammeverk for a bringe sammen teorier om
situerte aktiviteter, for & forstd sosialiseringen av nye deltakere inn i et fellesskap, og gir oss
anledning til & snakke om aktiviteter, artefakter og praksisfellesskap (Lave & Wenger, 2003).
Laringsprosessen, legitim perifer deltakelse, understreker at de laerende uunngéelig deltar i

praksisfellesskap. Begrepet praksisfellesskap definerer hvilke leringsmuligheter som
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eksisterer — altsd hva nyankomne deltar i, mens begrepet legitim perifer deltakelse forklarer
nyankomnes laringsprosess — hvordan deltakelse foregér. Det som laeres av deltakerne svares
pa i form av identitetsforandring hos individet (Fuller, 2007). Det betyr at man ma se pa
leeringsprosessen som deltakelse, bade det & fange opp, og & bli fanget opp 1 praksisens kultur

(Filstad, 2010).

For 4 supplere, og adressere mangler i, Lave og Wenger’s (1991) teori om situert lering
gjores det 1 det folgende rede for Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk. Dette
rammeverket anvendes for & gi en bedre innsikt i hvordan laeringsmuligheter er knyttet til

produksjonssystemer, og de strukturelle funksjonene som underbygger organisasjoner.

2.4 Leringsvilkar pa arbeidsplassen

Alison Fuller og Lorna Unwin (2003, 2004a) retter fokus mot hvordan ulike aktiviteter,
strukturelle prosesser og leringsmuligheter kan forstds ut i fra ekspansive og restriktive
dimensjoner. De karakteriserer mangfoldet av og trekk ved ulike leeringsmiljo 1 form av et
expansive-restrictive continuum, for a avdekke og analysere forekomsten og kvaliteten av
deltakelse, og for & beskrive tilneerminger til pedagogisk praksis pa arbeidsplassen. Fuller og
Unwin’s distinksjon av restriktive og ekspansive dimensjoner utgjer et nyttig rammeverk for
identifisering av pedagogiske og organisatoriske faktorer, som pavirker 1 hvilken grad
arbeidsplassen fremmer og/eller eventuelt hemmer muligheter for leering (Fuller & Unwin,
2004a). Termene ekspansive og restriktive vil derfor brukes konsistent i denne
masteroppgaven for henholdsvis a referere til “muligheter og barrierer for laering”. Fordi
spesifikke individers tolkninger av leringsmuligheter og - begrensninger, bade formelle og
uformelle, former deres responser og reaksjoner til potensielle leringskontekster, er det viktig
a undersgke hvordan disse individene erfarer deres laeringsmiljo og leringsmuligheter
(Felstead, Fuller, Jewson, & Unwin, 2009). Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk
fremstilles som et nyttig analytisk verktey fordi det bidrar til; a) & belyse masteroppgavens
empiriske inntak og problemstilling, b) gi en bedre forstaelse av hvordan nyansatte lerer og
innferes 1 praksisfellesskap, og c) gi innsikt i forholdet mellom den institusjonelle konteksten

og nyansattes opplevelse av leringsmuligheter pa arbeidsplassen.
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2.4.1 Det ekspansive-restriktive kontinuum

I Fuller og Unwin’s studier av moderne apprenticeships' utviklet de apposisjonsbegrepene

2 9

expansive og restrictive som kategorier for a analysere og forstd ’[the] ways in which modern
apprentices are experiencing apprenticeship and the opportunities and barriers to learning that
the programme produced” (Fuller & Unwin, 2003:410). Ved bruk av termen expansive
forseker de a forstd hvordan forskjellige tilneerminger til apprenticeships kan gi et innblikk 1
selve leringsmiljoet 1 organisasjonen, samt 1 en sidestilling med begrepet restrictive hjelper
termen & fange og belyse den empiriske virkeligheten i deres casestudier (Fuller & Unwin,
2008). Ved utvikling av disse to begrepene forsgker Fuller og Unwin (2003:410) & vise
hvordan nyankomne oppfatter og skaper mening av det de kaller "lived reality of
apprenticeship”. I deres studie ble erfaringer fra tre nyankomne som var plassert i tre
forskjellige organisasjoner undersgkt, og det ble observert at omfanget, hastigheten og
formalet med nyankomnes laeringsbaner varierte fra organisasjon til organisasjon (Fuller &
Unwin, 2003). Variasjonen i de ansattes leeringsmuligheter 1 organisatoriske arbeidsmiljo

virket spesielt viktig for kvaliteten pa laeringen, og var illustrerende for det ekspansive-

restriktive kontinuum (Ong, 2011).

Fuller og Unwin (2004a) tar i bruk en bred tilnerming for a analysere laring 1 form av det
ekspansive-restriktive kontinuum, basert pa teoretiske forbindelser og mangler fra bade Lave
og Wenger’s teori av 1991 om situert leering, og Engestroms aktivitets teori av 2001. De
anerkjenner relevansen av Lave og Wenger’s perspektiv pa lering slik det er involvert i
mesterlare, for forstdelse om hva som er involvert i nyankomnes laring, og generelt
prosessen om hvordan en nykommer entrer et yrke, en arbeidsplass eller en aktivitet, og blir
en “old-timer” (Fuller & Unwin, 2003). De laner fra Lave og Wenger’s (1991) idé om laring
som situert gjennom praksisfellesskap, men fokuserer mer spesifikt pa teoriens anvendelse i
moderne og avanserte arbeidsorganisasjoner, og gir storre oppmerksomhet til relevansen av
strukturelle begrensninger og ulikheter i arbeidslivet (Fuller & Unwin, 2004a; referert i
Taylor & Watt-Malcolm, 2007). Fuller og Unwin (2004a) bygger pa Engestroms (2001)
begrep expansive learning 1 sin artikulasjon av ekspansive versus restriktive arbeidsmiljeer,

og det blir derfor relevant & se pa hvordan begrepene skiller seg fra hverandre. Engestroms

1 Det engelske ordet apprenticeships kan oversettes med begrep som g i lere”, "lzereplass” og “mesterlare”.
Jeg velger & ikke oversette ordet fra dets engelske opprinnelse da de norske oversettelsene ikke er tilstrekkelige
for & forklare Fuller og Unwin’s metafor om det & laere fra mer erfarne kunnskapskilder, samt de strukturelle
prosesser involvert i dette.
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begrep expansive learning handler om ”when a community of practice begins to analyse and
transform itself”, og er en langtidsprosess med hovedhensikt om & redefinere objekter,
redskaper og sosiale strukturer pd arbeidsplassen (Engestrom, 1994; referert 1 Fuller &
Unwin, 2003:412). Fuller og Unwin’s konseptualisering av ekspansive og restriktive
tilneerminger skiller seg fra Engestroms fokus ved; 1) 4 analysere leringsmiljeers innhold, og
i1) ved a fokusere pd mennesker og lering, altsd pa utvikling av ansatte (Fuller & Unwin,
2008). Deres interesse dreier seg om & undersgke organisatoriske miljo, og trekk ved
leeringsmiljo som pavirker individuell leering (Fuller & Unwin, 2004a; referert 1 Taylor &

Watt-Malcolm, 2007).

Laering om og undervisning av konsepter, rutiner, ferdigheter, nettverk og praksiser utgjer til
sammen et leringsmiljo (Felstead et al., 2009). I folge Fuller og Unwin (2004a) ligger en
virksombhets leringsmiljo innenfor et kontinuum (skille) mellom ekspansive og restriktive
egenskaper (se Fig. 1. pd neste side). Et leringsmiljo er definert som ekspansivt der hvor
aspektene er omfattende og fult realisert, og restriktive leringsmilje etter hvorvidt disse
aspektene er begrenset (Felstead et al., 2009). Fuller og Unwin (2004a) papeker at forholdet
mellom individuell og organisatorisk lering er et komplekst fenomen, men at de gjennom
sine studier forsgker & forstd interaksjonen mellom institusjonell kontekst, l&eringsmiljo og
individuell lering. De hevder med stotte 1 empiriske undersekelser at en tilneerming til
organisasjonsutvikling som er karakterisert av de ekspansive egenskapene egner seg a fore til
et ”stronger and richer learning environment than that comprising features associated with the
restrictive end of the continuum” (Fuller & Unwin, 2003:411-412). Formalet med
rammeverket blir dermed & kategorisere trekk ved leringsmiljoet 1 form av forekomst og
kvalitet av deltakelse — 1 hvilken grad arbeidsplassen som helhet skaper muligheter eller
hindringer for leering (Fuller & Unwin, 2004a; Hager, 2005). Derav,”organizations,
departments, or targeted groups within organizations, can be analysed in terms of their
expansive and restrictive features” (Fuller & Unwin 2004a:127). Fuller og Unwin (2004a)
hevder at et slikt fokus kan forenkle analysen av leringsmilje og arbeidsplasslering, og gjore

miljeene tilgjengelige for inspeksjon og kritikk.

23



Approaches to Workforce Development

EXPANSIVE

RESTRICTIVE

Participation in multiple communities of
practice inside and outside the workplace

Restricted participation in multiple
communities of practice

Primary community of practice has shared
‘participative memory’: cultural inheritance
of workforce development

Primary community of practice has little or
no ‘participative memory’: no or little
tradition of apprenticeship

Breadth of learning opportunities fostered by
availability of cross-company/setting
experiences

Narrowness of learning opportunities,
opportunities restricted in terms of
tasks/knowledge/location

Access to range of qualifications including
knowledge-based VQ

Little or no access to qualifications

Planned time off-the-job including for
knowledge-based courses, and for reflection

Virtually all on-the-job: limited opportunities
for reflection

Gradual transition to full, rounded
participation

Fast — transition as quick as possible

Vision of workplace learning: progression for
career

Vision of workplace learning: static for job

Organisational recognition of, and support for
employees as learners

Lack of organisational recognition of, and
support for employees as learners

Workforce development vehicle for aligning
the goals of individual development and
organisational capability

Workforce development used to restrict
individual capability to organisational need

Workforce development fosters opportunities
to extend identity through boundary crossing

Workforce development limits opportunities
to extend identity: little boundary crossing
experienced

Reification of ‘workplace curriculum’ highly
developed (eg through documents, symbols,
language, tools) and accessible to
newcomers/apprentices

Limited reification of ‘workplace curriculum’
patchy access to reificatory aspects of
practice

[substantive] skills are widely distributed
throughout the organisation

[substantive] skills are located in particular
parts of organisation

Knowledge and skills (including technical) of
whole workforce developed and valued

Knowledge and skills of key workers/groups
developed and valued

Managers as facilitators of workforce and
individual development

Managers as controllers of workforce and
individual development

Multi-dimensional view of expertise

Uni-dimensional top-down view of expertise

Figur 1 ?: Expansive-Restrictive Continuum (Fuller, A. & Unwin, L., 2004a).

Z Figur 1: Expansive-Restrictive Continuum fra 2004 (workforce development), er valgt fremfor figuren fra
2003 artikkelen (apprenticeship development) da denne figuren egner seg mer spesifikt for studiens formal.



Gjennom sitt arbeid presenterer Fuller og Unwin (2003) tre brede og overlappende kategorier
av ekspansive og restriktive dimensjoner; 1) de som relateres til organisatorisk kontekst og
kultur, 2) de som relateres til forskjellige former av deltakelse (leeringsmuligheter) i
praksisfellesskap, og 3) de som relateres til personlig utvikling. Disse kategoriene utdypes

nedenfor’.

Organisatorisk kontekst og kultur

Ved analysering av moderne arbeidsplasser er det sentralt for Fuller og Unwin (2004a) &
gjenkjenne viktigheten av institusjonelle kontekster - maten arbeid er organisert, jobber
designet, og distribuering av kunnskap og ferdigheter i praksisfellesskap. De understreker at
dette er faktorer som direkte pavirker mengden og type kunnskap som er tilgjengelig og
trengs av ansatte (Fuller & Unwin, 2004a). I trad med dette papeker Filstad (2010) at
hierarkiske strukturer pavirker relasjoner, arbeidsinvolvering, jobbutforming, organisering av
arbeidsoppgaver og bevegelse blant arbeiderne. Alle arbeidsplasser (private og offentlige
sektorer) er del av et produktivt system, og det produktive systemet vil pavirke potensialet for
arbeidsbasert leering (Felstead et al., 2009). For a kunne forklare hvordan arbeidsplasser
opererer som leringsmiljo blir det derfor viktig & fokusere pd den organisatoriske kontekst,
og hvordan infrastruktur og organisering kan virke fremmende og hemmende for laering pa
arbeidsplassen (Fuller & Unwin, 2011). En ekspansiv tilnerming til apprenticeships og

organisatorisk kontekst inkluderer disse aspektene (Fuller & Unwin, 2003):

- Tilgang til og mulighet for & folge yrkesrettede kunnskapsbaserte kurs og
kvalifikasjoner relatert til arbeidet.
- Anerkjennelse av nyankomnes status som lerende individ, men ogsé som ansatt.

- Hoyt utviklet reification (tingliggjering) av kunnskap, og tilgang til redskaper.

Fuller og Unwin (2004a) argumenterer for at det er en overlapping mellom synet pé
kompetanse og eksisterende organisatoriske faktorer. En ekspansiv tilnerming har et
multidimensjonalt syn pa kompetanse, og burde ogsa ha en ekspansiv tilnerming til
arbeidsorganisering og jobbdesign (Fuller & Unwin, 2004a). Ekspansive leringsmiljo har en

klar opplaringsplan, et innovativt fokus, gir ansatte mulighet til & delta pa kurs som relaterer

3 Hovedkildene for utviklingen av det ekspansive-restriktive rammeverket er Fuller og Unwin’s artikler fra
2003 og 2004a. Her redegjores det for kategoriene fra Fuller og Unwin’s hovedartikkel av 2003 i dybde, men
jeg supplerer ogséd med Fuller og Unwin’s senere empiriske forskning innenfor de tre kategoriene.
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seg til arbeidet, gir ansatte tilgang pa videreutdannelse, og erkjenner at mennesker larer i
sosial praksis - leering behandles som en del av arbeidet (Fuller & Unwin, 2004a, 2010,
2011). En restriktiv tilneerming har mangler ved disse aspektene, og har blant annet et uni-
dimensjonalt syn pa kompetanse, hvor kunnskap og ferdigheter ofte blir monopolisert
innenfor rigide spesialistroller (Fuller & Unwin, 2004a). Beslutningstakere kan i forbindelse
med dette velge a spre ferdigheter og kunnskap som de anser som relativt enkle &
reprodusere, og tilgang til deltakelse kan bli redusert for andre ansatte (f.eks. nyansatte) 1
prosessen (Felstead et al., 2009). Slik vil leringsmuligheter og aktiviteter tilbys kun til en
liten gruppe kjernearbeidere, noe som kan resultere 1 at kritiske kompetanser blir konsentrert
innenfor spesifikke deler av det produktive systemet (Fuller & Unwin 2011). Restriktive
milje prioriteres ogsd der hvor strategier er oppnadd gjennom intensivering. Arsaken til dette
er at opplering og andre former for arbeidsplasslaering kan bli begrenset til aktiviteter som

skal gi umiddelbare finansielle avkastninger for eiere og aksjonerer (Felstead et al., 2009).

Fuller og Unwin’s (2003) rammeverk folger opp Wenger’s (1998) idé om reification som et
sentralt element, og knytter begrepet til et ekspansivt kjennetegn ved apprenticeships. I de
tradisjonelle apprenticeships som Lave og Wenger refererer til var det mindre grunn til og
behov for & utvikle tingliggjort kunnskap, fordi praksisene ble overfort muntlig fra person til
person (Fuller & Unwin, 2003). Dette skiller seg fra de moderne apprenticeships som Fuller
og Unwin (2003) fokuserer pa, og de identifiserer funn som tilsier at en sterk grad og
intensivitet av tingliggjort kunnskap, gir nykommeren bedre innsikt og erfaring i
organisatoriske kontekster. Hvorvidt den nyankomne opplever apprenticeships som
restriktive eller ekspansive avhenger, i hvert fall delvis, pa om arbeidsplassen har kartlagt
omfanget av oppgaver og ferdigheter som den nyankomne skal utvikle, og om arbeidsplassen
har utviklet et pedagogisk program (workplace curriculum) for & generere muligheter til &
leere bade 1 bredden og 1 dybden (Fuller & Unwin, 2008). En kartlegging av hvordan
kunnskap og oppgaver er strukturert 1 praksisfellesskap kan bidra til & etablere praksis for
integrering av nyansatte i organisasjoner (Filstad, 2010). I bedrifter som ikke har gjort denne
kartleggingen viser det seg at lering ofte er tilfeldig, og at leering blir drevet av organisatorisk

og kommersiell hensiktsmessighet (Fuller & Unwin, 2008).

I senere empiriske studier finner Fuller og Unwin, i tillegg til dimensjonene beskrevet
ovenfor, at organisering innenfor produktive systemer kan virke utfordrende med hensyn til a

skape nye maéter 4 jobbe sammen p4, slik at kolleger i storre grad kan {3 tilgang til hverandre
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og mulighet til & praktisere sammen. Det fysiske miljo (steder/leeringsarenaer) og hvordan
medarbeidere er organisert, er ogsa faktorer som pavirker leringsmiljoet. Forhold ved et
ekspansivt miljo, kjennetegnes ogsa av at man anerkjenner teamwork, og tverrfaglige
arbeidsgrupper som en mate a organisere ansatte i organisasjoner (Fuller & Unwin, 2006).
Det kan ogsa stettes opp om gode laeringsprosesser ved at organisasjonen tilrettelegger for
kommunikasjon og deling av kunnskap pa tvers av praksisfellesskap, og ved a distribuere
kunnskap 1 hele organisasjonen (Fuller & Unwin, 2006, 2011). Pedagogisk stette, veiledning,
kollektiv problemlgsning og vurderingsformer horer ogsd hjemme 1 et slikt miljo (Fuller &

Unwin, 2011).

De produktive systemer og hierarkiske strukturer kan pévirke hvordan nyansatte innfores 1
arbeidsfellesskap; hvilke aktiviteter de far delta i (eller ikke), hvordan deltakelse foregar,
hvem som deltar, hvilke redskaper og hjelpemidler som brukes, og hvordan erfarne kolleger
stotter opp om (eller ikke) nyansattes innfering 1 arbeidsfellesskapet. Organisering,
infrastruktur og synliggjering av hva som er viktige laeringsarenaer for den enkelte
organisasjon og dens ansatte, blir viktige hjelpemidler for & forstd hvordan innfering av
nyansatte i1 arbeidsfellesskap foregér, og hvilke utfordringer nyansatte erfarer i forbindelse

med dette.

Deltakelse
Studiene til Fuller og Unwin (2003) viser hvordan ekspansive og restriktive laeringsmiljo
kjennetegnes av ulike former for deltakelse. Ekspansive leringsmiljo finnes og defineres etter

hvorvidt disse aspektene for deltakelse er realisert (Fuller & Unwin, 2003):

- Muligheter for deltakelse i mange og overlappende praksisfellesskap, pa og utenfor
arbeidsplassen.

- Praksisfellesskapet har et shared participative memory, som betyr at fellesskapet har
et kollektivt minne og en delt arbeidskultur.

- Bredt spenn av erfaringer, oppgaver, kunnskap og lering, samt planlagt rotasjon for &
skape bred kunnskapsportal.

- En bevegelse fra gradvis til full deltakelse for de nyankomne.

I praksisfellesskap utvikles ulike strukturer av deltakelse over tid, som kan lette eller

begrense laring, og er sentralt for forstéelse av utviklingsmuligheter 1 leringsmiljoet
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(Gustavsson, 2009). Funn fra Fuller og Unwin’s empiriske forskning viser signifikante
forskjeller 1 leeringsmiljo som tilbyr ansatte mangfoldige former for deltakelse. De
konkluderer at ekspansive dimensjoner gker mengden og omfanget av muligheter for
deltakelse, og fostrer ogsa leering pé arbeidsplassen (Fuller & Unwin, 2008). Ekspansive
leeringsmiljo genererer heterogene og refleksive former for kompetanse, gir nyankomne tid til
a bli fullverdige medlemmer av praksisfellesskapet, ansatte far tilgang til distribuerte
ferdigheter og kunnskap 1 miljeet, og anledning til & utvide leringsmuligheter utover fastsatte
arbeidskrav (Fuller & Unwin, 2003, 2010). Pa den andre siden begrenser restriktive
leeringsmiljo deltakelse til & omhandle et smalt omradde av homogene oppgaver, kunnskaper
og steder, og deltakelse fastholdes ofte til rutinearbeid. I disse omstendigheter erverver de

leerende hierarkiske og ikke-refleksive former av kompetanse (Fuller & Unwin, 2004a, 2011).

Fuller og Unwin kritiserer Lave og Wenger for a fokusere pa kun én type av deltakelse, og pa
kunnskapsoverforing som en stabil bevegelse: “that all novices proceed on a linear journey
from ‘newcomer’ to ‘old-timer’” (Fuller & Unwin, 2004b:32; Fuller, 2007). De hevder at
dette ikke er tilstrekkelig for & forklare de forskjellige menstre av deltakelse knyttet til
individer, grupper og arbeidsplasser, fordi de i sin forskning finner at det pedagogiske
forholdet ikke er 1 lineer rute (Fuller & Unwin, 2004b). Fuller og Unwin (2004b)
understreker at nyankomne deler sin kompetanse, at de hjelper andre, og at individers niva av
kompetanse er formet av tidligere livserfaringer (f.eks. giennom utdanning). Nykommere
bringer med seg forskjellige typer ferdigheter inn 1 arbeidslivet, og spersmél om opplaring
og kompetanseutvikling pa arbeidsplassen burde derfor respondere med nykommeres
eksisterende kompetanse og profesjonelle verdier (Fuller & Unwin, 2011). De argumenterer i
forbindelse med dette at nyansatte eller veteraner ikke er homogene grupper — relasjonen dem

1 mellom er mer kompleks enn tidligere antatt (Fuller & Unwin, 2004b).

Fuller og Unwin hevder ogsa at deltakelse 1 flere praksisfellesskap skaper viktige muligheter
og strukturer for lering (Fuller & Unwin, 2004a, referert i Gustavsson, 2009). Osterlund
kritiserer Lave og Wenger for & legge for mye vekt pa det som skjer i det spesifikke
praksisfellesskapet, og at de ikke reflekterer péd viktigheten av “’the learning that takes place
through participation in multiple social spaces and in the process of crossing between
contexts” (Osterlund, 1996; referert i Fuller, 2007:26). Fuller og Unwin (2008) papeker at
organisering av grenseoverganger vil anerkjenne viktigheten av horisontal samt vertikal

progresjon og kunnskapsdeling, og at det & vaere medlem av flere og overlappende fellesskap
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gir mulighet for refleksjon og dypere laering over arbeidsplassens praksis. Slik kan
ekspansive leringsmilje produsere medarbeidere som kan bidra til virksomhetens suksess, og
se virksomheten fra alle vinkler (Fuller & Unwin, 2008). Ved & fa mulighet til & delta 1 mange
og overlappende praksisfellesskap oppfordres ansatte til & oppleve nye situasjoner, lere fra
andre kunnskapskilder, og reflektere mer allment om hva de har leert (O’ Leary, 2013). 1
kontrast mangler restriktive miljo tilgang til et bredt spekter av leringserfaringer, og har et
overfladisk engasjement om & produsere lennsomme medarbeidere raskt — noe som ikke gir

tid til dybde og refleksjon (Fuller & Unwin, 2008).

I henhold til de ekspansive dimensjonene for deltakelse forer Fuller og Unwin (2003) oss ut
over metaforen “’lering som deltakelse”, som det fokuseres pd i mindre komplekse modeller
av apprenticeships, men som er mindre overbevisende nar en institusjonalisert modell av
apprenticeships blir anvendt. Fuller og Unwin (2011) hevder at deltakelse kommer i et for
strekt fokus 1 Lave og Wenger’s teori om situert lering, og gir 1 sitt konseptuelle rammeverk
en mer bred konseptualisering av deltakelse ved & fremheve bade pedagogiske, kulturelle og
organisatoriske faktorer som relevant for deltakelse, og for opprettelse av ekspansive
leeringsmiljo. Ved & understreke de pedagogiske verdiene av & konfigurere laeringserfaringer
pa og utenfor jobben, tingliggjering av kunnskap og deltakelse 1 multiple praksisfellesskap,
utdypes og gis friske nye dimensjoner til oppfatningen av ”laring som deltakelse” (Fuller &

Unwin, 2011).

Personlig utvikling

Som et tredje poeng vektlegger Fuller og Unwin (2003) hvorvidt leeringsmuligheter som
tilbys ved apprenticeships kan ses i sammenheng med ekspansive og restriktive tilneerminger
til personlig utvikling. Problemstillingen 1 oppgaven ser forst og fremst pa tilgang til og
innfering 1 arbeidsfellesskap, og derfor blir ikke personlig utvikling like relevant for denne
oppgaven. Imidlertid bererer personlig utvikling viktige elementer for framtidige
leeringsmuligheter og deltakelse pé arbeidsplasser, i1 forhold til & beholde ansatte 1
arbeidsstillinger og i organisasjoner. Derfor bereres temaet kort. Ekspansive aspekter i

forhold til personlig utvikling inkluderer (Fuller & Unwin, 2003):

- Planlagt tid off-the-job” til refleksjon og utforskning.
- Mulighet til 4 se for seg en leringskurve og karriereprogresjon med adgang til

rollemodeller.
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- Mulighet til personlig utvikling ved & tilhere multiple praksisfellesskap -

grensekryssing.

I Fuller og Unwin’s empiriske forskning finner de at mulighet til & studere “off-the-job”
bidrar til utvikling av medarbeideres kunnskap, kvalifikasjoner og ferdigheter. De
understreker viktigheten av a konfigurere uformelle og formelle leringsprosesser pa moderne
arbeidsplasser, og mulighet til & kunne delta i kompetanseutviklingsaktiviteter utenfor jobben
blir viktig for personlig videreutvikling (Fuller & Unwin, 2003, 2008). I forbindelse med
dette kritiserer Fuller og Unwin (2003) Lave og Wenger for & overse rollen formelle
institusjoner kan spille i ansattes leringsprosess. Andre faktorer i et ekspansivt leringsmiljo
er utarbeidete visjoner for arbeidsplasslering med mulighet for karriereprogresjon, og stette
for personlig utvikling og framtidige leeringsmuligheter (Fuller & Unwin, 2004a). I senere
empiriske studier papeker Fuller og Unwin (2011) ogsa viktigheten av & integrere personlig-
og organisatorisk utvikling, hvor organisatoriske og personlige mél er i et symbiotisk forhold.
Om en organisasjon ikke tilbyr ansatte muligheter til & erverve nye ferdigheter, kan denne
begrensede personlige utviklingen ses pa som & vare pa lik linje med den organisatoriske

utviklingen 1 organisasjonen (Fuller & Unwin, 2010).

2.4.2 Oppsummering

Med fokus pé arbeidsplassen som laeringsmilje blir det ekspansive-restriktive rammeverket
viktig for 4 tilby en prosessbevisst oppfatning av lering (Felstead, 2008). Med dette menes
det at det fokuseres pa hvordan lering skjer - like mye som /va det er som skal laeres. Det
blir viktig & se pa arbeidsplassen som en formell organisasjon med ledelsesstruktur,
organisering, produksjonsform og teknologi, da det er typisk for produksjonssystemer at de
genererer ulike deltakelsesmuligheter for nyansatte (Felstead et al., 2009; Filstad, 2010).
Konseptet leringsmiljo trekker oppmerksomheten til nettverk og relasjoner, hvor lering
finner sted. Identiteter opprettholdes, skapes og endres innenfor arbeidsplassen, og til
gjengjeld pavirker identitetene arbeidsmiljoet. Dermed er leringsmiljoet formet av individene
som arbeiderer 1 dem, like mye som ansatte er pavirket av konteksten (Fuller & Unwin,

2011).

I dens klassiske forstand omfavner ekspansive tilnerminger de “mange” og “fete”

dimensjonene av leringsinvitasjoner (Felstead et al., 2009). Ekspansive leringsmiljo
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oppleves som stimulerende, motiverende og utforende (Evans & Kersh, 2004; referert 1
Gustavsson, 2009). I tillegg relateres ekspansive miljo til kompetanseutvikling,
problemlesning, okt mulighet for selvrealisering, og okt forstdelse for folks arbeid og til
arbeidsplassen som helhet (Gustavsson, 2009). Fuller og Unwin argumenterer at en ekspansiv
tilneerming til et leringsmilje gir en sterre sannsynlighet for ”dyp lering”, og at alle ansatte
kan dra nytte av, og bidra til, ekspansive miljo ved at ansatte selv forsterker denne
tilnermingen (Fuller & Unwin, 2003, 2008). I kontrast er restriktive tilneerminger et produkt
av ’fa” og "tynne” leringsmilje (Felstead et al., 2009). Restriktive leringsmiljo kan oppleves
som kjedelige, repeterende og lite utfordrende, med minimale muligheter for personlig og
faglig utvikling (Evans & Kersh, 2004; referert i Gustavsson, 2009). Viktigheten av a skape
et ekspansivt arbeidsmiljo er klar, og innsikt som genereres fra en slik tilneerming kan vaere
viktig for organisasjoner nar det gjelder & uteve og stotte medarbeiderutvikling (Fuller,

Unwin, Felstead, Jewson, & Kakavelakis, 2007).

Samtidig er det viktig & papeke at de to idealtyper av leringsmilje, ekspansive og restriktive,
beskrevet ovenfor ber ses pd som to ekstreme pé et kontinuum, og at distinksjonen ved disse
to miljeene ber oppfattes som en helhet (Fuller & Unwin, 2011). Med dette menes det at det
kan eksistere flere og ulike laeringsmilje innenfor en og samme organisasjon, ikke minst
innenfor ulike uformelle grupperinger (Felstead et al., 2009). Grupper av ansatte kan ha en
annen form for eksisterende leeringsmiljo enn tilsvarende grupper av ansatte i samme
organisasjon, og man kan finne grupper som ikke er i samsvar med noen av disse
kategoriseringene. Grupper trenger ikke a bli lokalisert pd en av de ekstreme polene av
kontinuumet - noen grupper kan inneha en mellomposisjon, eller en blanding og kombinasjon
av elementer. | praksis er det mer sannsynlig & mete tilfeller av leringsmiljo med bade
begrensende og fremmende dimensjoner, hvor miljeene ikke er fult og helt ekspansive eller
restriktive (Fuller & Unwin, 2011). Termene expansive og restrictive er relaterte begreper,
ikke atskilte variabler (Felstead et al., 2009). En kombinasjon av ekspansive og restriktive
elementer genererer forskjellige typer av deltakelse og menstre for lering, og det blir
interessant & undersegke hvordan slike faktorer og kombinasjoner fremtrer i en
naringsmiddelbedrifts ulike leeringsmilje. Slik kan Fuller og Unwin’s kontinuum identifisere
et sett av dimensjoner som, nar de slas sammen, indikerer den grad en arbeidsplass kan sies a
plasseres mer mot én ende av det ekspansive-restriktive omradet enn det andre (Fuller &

Unwin, 2011).
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2.5 Kapitteloppsummering

I dette kapittelet har jeg redegjort for Lave og Wenger’s (1991) teori om situert leering, og
Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk. Deres teoretiske perspektiver gir en bedre
forstaelse for hvordan nyansatte lerer, og bidrar til & belyse masteroppgavens problemstilling
som undersgker innfering av nyansatte i arbeidsfellesskap. Teoriperspektivene tar opp
sentrale begrep som gir grunnlag til & drefte og analysere masteroppgavens empiriske
datamateriell. Fra redegjorelsen av Lave og Wenger’s (1991) og Wenger’s (1998) perspektiv
tar jeg med meg en rekke elementaere begrep. Hvordan laering forstds gjennom aktiv og
okende deltakelse, og hvordan dette skjer gjennom interaksjon i sosiale praksisfellesskap.
Wenger’s (1998) videreutvikling av begrepet praksisfellesskap i flertall, samt aspektene
reification, deltakelse og felles repertoar 1 meningsforhandling, er ogsa vesentlige begrep 1
en senere drofting. Laringsprosessen, legitim perifer deltakelse, beskriver hvordan deltakelse
foregar 1 fellesskapet, og gir oss anledning til & snakke om tilgang til aktiviteter og redskaper.
Legitim perifer deltakelse er et nyttig begrep nar jeg senere skal forseke & forklare nyansattes
vel inn 1 bedriftens arbeidsfellesskap. Begrepet trajectories of participation (deltakerbaner)
beskriver forandringen, utligning av asymmetri, i forholdet mellom nyankomne og
praksisfellesskap, og er ogsa et viktig begrep. Fra Fuller og Unwin’s (2003, 2004a)
ekspansive-restriktive kontinuum tar jeg med meg dimensjonene ekspansive (muligheter) og
restriktive (barrierer) for lering og deltakelse. Disse er sentrale begrep for & analysere
forskjellige leeringsmiljo, aktiviteter og strukturelle prosesser. Begrepene gir en innsikt 1
hvordan leringsmuligheter er knyttet til produksjonssystemer, hvordan de strukturelle
funksjonene underbygger organisatorisk kontekst og kultur, og hvordan ulike former for
deltakelse og personlig utvikling representerer kjennetegn ved ekspansive og restriktive
leeringsmilje. Det blir interessant & anvende disse begrepene og & se pé dette i en
arbeidskontekst hvor nyansatte med fagspesifikk utdanning meter bedriftens

arbeidsfellesskap.
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3 METODE

I dette kapittelet vil de metodiske valgene for studien gjores rede for. Hensikten er &
tydeliggjore de ulike prosessene og vurderingene som er foretatt i forskningsprosessen, og
gjore disse til gjenstand for dpenhet og diskusjon. Oppgavens forskningsdesign, og valg av
metode vil presenteres innledningsvis. Den konkrete gjennomferingen av datainnsamling vil
bli beskrevet inngdende, hvor det blant annet redegjores for hva som er et egnet case i denne
studien, hvem som er egnet som informanter, og hvordan og hvor undersekelsen er utfort.
Valg av analysestrategi, samt etiske vurderinger og vurderinger av denne studiens
troverdighet vil sd presenteres. Avslutningsvis, presenteres analysekapitlets oppbygging.
Underveis 1 kapittelet diskuteres eventuelle begrensninger i oppgavens metodiske

rammeverk.

De metodiske valgene er gjort med bakgrunn i masteroppgavens problemstilling.
Problemstillingen ble utformet og avgrenset med utgangspunkt i studiens fokusomrade, som
er knyttet til det & vaere nyansatt 1 organisasjoner. Forskningsspersmalene som er ment &
belyse problemstillingen ble videre utformet i trdd med det teoretiske rammeverket. Studiens

intensjon er & underseke folgende problemstilling:

Hvordan innfores nyansatte i en storre nceringsmiddelbedrift, i arbeidsfellesskap?
- Huvilke aktiviteter far nyansatte delta 1, og hvordan introduseres de til sine
arbeidsoppgaver?
- Hvilke arenaer og redskaper fremstar som viktige for leering og kunnskapsdeling?

- Hvilke funksjoner har mer erfarne kolleger og/eller ledere 1 nyansattes leringsprosess?

Denne studien har som mél & undersgke hvordan nyansatte erfarer innferingsprosessen, og
hvordan de opplever at bedriften organiserer for innforing av nyansatte i arbeidsfellesskap.
For & besvare sparsmalene presentert ovenfor, og slik sikre undersgkelsens formal og

interesser, ble et design utarbeidet.

3.1 Forskningsdesign

Ettersom studien sgker & forklare hvordan nyansatte innferes i arbeidsfellesskap, er det viktig

a kunne studere fenomenet intensivt innenfor organisatoriske rammer, og i en virkelighetsneer
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kontekst. En case-studie benyttes derfor som tilnermingsmaéte i denne masteroppgaven. En
case-studie kan beskrives som en empirisk undersgkelse av enheter som avgrenses til et
enkelt fellesskap, en enkelt organisasjon og/eller enkelte sosiale hendelser, hvor hensikten er
a studere hvordan fenomenet fungerer “within its real-life context” (Yin, 2014:19). Valget av
case-studie som design, med kun en bedrift, er hensiktsmessig for denne studien fordi det er
handterlig innenfor masterprosjektets tidsramme a lokalisere relevante informanter innenfor
samme organisatoriske kontekst. Problemstillingen tar ogsa utgangspunkt i & fa innsikt i
hvordan ulike strukturelle funksjoner organiserer for innferingen av nyansatte 1 en
organisasjon, mer enn de nyansattes egne leringsbaner i denne prosessen. Det ble derfor
viktig & velge et case som gjenspeiler ett organisasjonsniva eller én arbeidsplass, og det ble
mindre aktuelt & undersoke hvordan vilkérlige nyansatte som er spredt pa ulike arbeidsplasser

opplever innfering 1 sine arbeidsoppgaver.

Yin (2014) poengterer at bevissthet rundt de teoretiske perspektiver er viktig 1 kvalitativ
metode fordi designet er den logiske sekvensen som knytter empirien til studiens
forskningsspersmal, og til slutt til dets konklusjoner. Med bakgrunn i oppgavens teoretiske
rammeverk ble det enskelig med et case-design bestaende av ”sub-units” eller fellesskap, for
a undersgke hvordan nyansatte med ulike utdanningsbakgrunner innferes 1
produksjonsspesifikke arbeidsoppgaver (Fuller & Unwin, 2003, 2004a; Lave & Wenger
1991). Det viste seg at to arbeidsfellesskap i1 case-bedriften, avdelingene A og B, hadde
tilstrekkelig med relativt nye ansatte for & realisere ensket om & undersgke hvordan to ulike
nedslag 1 bedriften organiserer dette. Masteroppgaven baseres med andre ord pa det som Yin
(2014) definerer som et embedded single-case. Med dette menes det at studien har en case-
tilneerming hvor selve caset defineres som €n organisasjon, neringsmiddelbedriften, hvor
utvalget av informanter fordeles pé to avdelinger 1 bedriften. For & underseke hvordan
innfering av nyansatte foregir pd de to avdelingene A og B, er det nedvendig med
beskrivende informasjon fra de nyansatte om forholdene som undersegkes, og en kvalitativ
studie benyttes for 4 styrke den intensive undersgkelsen i en case-studie. Hvilket betyr at det
blir mulig & innhente mye og grundig informasjon om de nyansattes erfaringer med

innferingsprosessen 1 to ulike avdelinger.

Studiens design karakteriseres dermed som en kvalitativ empirisk case-studie, og designet har
bade styrker og begrensninger. Fordelen ved et slikt embedded case-design er at det gir gode

muligheter for at informantenes fortellinger kan fa fram variasjoner i de to avdelingene. Blant

34



annet kan en fa tilgang pa informasjon om likheter og forskjeller 1 de to avdelingenes
arbeidsorganisering, innvielsesmekanismer, strukturelle forhold, og type fellesskap som de
nyansatte deltar 1 og innfores 1, giennom de nyansattes narrativer. Slik kan analysen utfores
pa flere niva, hvor ett niva kan fokusere pé ulikheter mellom avdelingene, og et annet kan
fokusere pd fellestrekk ved innferingsprosessen i de to avdelingene. Designet legger med
andre ord til rette for at forskeren kan finne interessante teoretiske sammenlikninger, og er
egnet for en omfattende og informativ analyse av caset (Yin, 2014). Begrensninger ved
forskningsdesignet kan oppstd hvis forskeren bare fokuserer pd avdelingene, eller kun folger
informantene i person, og med dette feiler a returnere til caset i sin helhet, organisasjonen

(Yin, 2014).

3.2 Metode for datainnsamling

Forskningsspersmélene som stilles 1 denne studien, seker & fa forstaelse for fenomener som
er knyttet til nyansattes erfaringer og situasjoner i deres sosiale virksomhet. Innenfor rammen
av en masteroppgave er det ikke muligheter for a legge opp til en omfattende etnografisk
observasjonsbasert studie, og da blir forskningsintervjuet et godt utgangspunkt for a fa tak 1
slik informasjon. A benytte forskningsintervjuet som metode, gir gode muligheter til & samle
inn informasjon om deltakeres “opplevelsesdimensjon” av seg selv og sine omgivelser
(Dalen, 2011:15). For & fa tilgang til slik beskrivende informasjon, benyttes en halvstrukturert
tilnerming. Dette anses som hensiktsmessig, da intervjuguiden kan utarbeides med bestemte
temaer og spersmél som sikrer at datamaterialet adresserer forskningsspersmaélet, samtidig
som tilnermingen gir mulighet til 4 folge informantenes fortellinger, og & utforske
interessante temaer som dukker opp underveis 1 intervjuet (Thagaard, 2003). Malet med
intervjuene er & innhente rike beskrivelser om informantenes profesjonelle virke, om
aktivitetene de nyansatte har fatt delta i, og med en halvstrukturert tilneerming, gis gode
muligheter for & fa en grundig forstaelse av hva deltakerne faktisk mener og har erfart i
innferingsprosessen. En halvstrukturert tilnerming er ogsa valgt med tanke pa den senere
analysen av datamaterialet som sgker 4 sammenlikne beskrivelsene i1 en tematisk struktur, og

slik finne felles kategorier pa tvers av informantenes fortellinger.
Det individuelle forskningsintervjuet er benyttet som metode for datainnsamling, og

karakteriseres ogsa som den mest vanlige fremgangsmaéten nar intervjuet velges som metode

for forskning (Thagaard, 2003). Som folge av at det er relativt {4 personer som deltar i denne
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case-studien, var det onskelig med mye og grundig informasjon fra disse personene. Jeg er
interessert 1 den enkelte persons fortelling, og deres forstaelse av hendelsene de har opplevd 1
innferingsprosessen. Det individuelle kvalitative intervjuet gir gode muligheter til 4 folge
informantenes fortellinger i et retrospekt tidsperspektiv gjennom deres ansettelsesperiode 1
bedriften, fra start til der de er ndr undersekelsen utferes. Derfor benyttes det klassiske
individuelle ”face-to-face” intervjuet som datainnsamlingsmetode i dette masterprosjektet.
Andre intervjuformer anses som mindre egnet for denne undersekelsen. For eksempel er et
gruppeintervju egnet for a fa fram enighet eller uenighet blant deltakerne (King & Horrocks,
2010), og fokuset pa den enkeltes fortelling ville ikke blitt like godt ivaretatt. I denne
sammenheng blir det naturlig & papeke hvorfor andre metoder for innsamling av data, slik
som observasjon, ikke anvendes i dette prosjektet. Denne studien studerer hendelser over tid,
hvordan innfering foregar i organisasjonen, og er noe som foreligger 1 informantenes fortid.
Studiens undersegkelse er dermed ikke et observerbart fenomen (f.eks. lering og utvikling 1
denne prosessen). Likevel kan det nevnes at observasjon kunne vert nyttig som en
forberedelse til intervjuene ved & tilfoye mer konkret innsikt i hvordan en arbeidsdag ser ut,
for senere & diskutere dette mer spesifikt under gjennomferingen av intervjuene. Imidlertid
ble observasjon som metode sett i bort i fra, bade med hensyn til det tidsmessige aspektet, og

etter anmodning fra personvernombudet om & verne om informantenes anonymitet.

3.3 Gjennomfering av datainnsamling

Her vil den konkrete gjennomferingen av datainnsamling bli beskrevet; hvordan godkjenning
fra ”gate-keeper” har vert nedvendig for & fa tilgang til case-bedriften, utvikling av
intervjuguide, utvalg av informanter, gjennomfering av intervju, og transkribering.

Formaélet er & gjengi en grundig beskrivelse av disse prosessene og de valg som er gjort 1
denne sammenheng, og slik sikre at undersegkelsen fremstar som meningsfull og

forskningsmessig forsvarlig.

3.3.1 Utvalg av case-bedrift og tilgang til forskningsfeltet

I tr&d med samfunnsutviklingen og det okende behovet for regelmessig oppdatering av
kunnskap 1 organisatoriske virksomheter, blir arbeidsplassen med dets fokus pa innfering av
nye ansatte, et sentralt leeringsmilje for denne studiens forméal. Organisasjonen som er valgt
som studiens case er en internasjonal neringsmiddelbedrift, som er sammensatt av ulike

avdelinger med tilherende spesialiserte kunnskapsomréder og yrker. Bedriften er en stor
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organisasjon med egen HR-avdeling, og har en bedriftsvisjon som gir inntrykk av at
organisasjonen er opptatt av kunnskapsutvikling og innovasjon. Med sine ca. 1500 ansatte og
ca. 30 nyansettelser 1 aret, anses bedriften for 4 vare et godt utgangspunkt for 4 undersoke
hvordan det tilrettelegges for innfering og utvikling av nye ansatte i et kunnskapssamfunn, og
hvordan eventuelle utfordringer imotekommes. A fa tilgang til en si stor og kompleks
organisasjon kan vare problematisk fordi forskningsprosjektet krever godkjenning av flere
”gate-keepers”. Jeg valgte derfor a benytte det Hammersley og Atkinson kaller for
”sponsorer” for & opprette forstekontakt (Hammersley & Atkinson, 2007; referert 1 Dalen,
2011). Med dette menes det at jeg som forsker har forhert meg med en personlig kontakt som
arbeider 1 organisasjonen om & foreta den forste henvendelsen; & overlevere min utarbeidede
prosjektbeskrivelse til direktoren i bedriften. Prosjektbeskrivelsen inneholdt blant annet
informasjon om studiens formal og interesser, metodevalg, samt en presentasjon av meg med
mine kontaktopplysninger. Slik kunne direktoren ta kontakt direkte med meg om prosjektet
skulle vaere interessant for bedriften. Etter opprettelsen av forstegangskontakt ble min
foresporsel om forskning i deres bedrift senere ogsd godkjent av direktoren. Jeg ble si satt i
kontakt med en ansatt 1 bedriften som direkteren utnevnte som en ’praktisk veileder” for
forskningsprosjektet, eller for & bruke King og Horrocks (2010:31) begrep “inside-assistance
with recruitment”. Denne “insider-kontaktpersonen” er en tillitsfull person i bedriften, er ikke
ansatt pa de to avdelingene forskningsprosjektet tar utgangspunkt i, og er heller ikke
informant i1 denne studien. I samarbeid med kontaktpersonen fra bedriften ble detaljer rundt
prosjektet diskutert; dets mél, metode, tidsaspekter, nivd av anonymitet og utvalg av
potensielle deltakere. ’Insider” sin rolle i dette forskningsprosjektet utdypes under
utvalgsprosessen av deltakere, men det er viktig & papeke at kontakt mellom meg som forsker

og “insideren” er blitt opprettholdt gjennom hele forskningsprosjektets start til slutt.

3.3.2 Utarbeiding av intervjuguide

De teoretiske ideene forankret i Lave og Wenger’s (1991) perspektiv og Fuller og Unwin’s
(2003, 20044a) ekspansive-restriktive kontinuum, var veiledende for hva slags type spersmaél
som skulle utarbeides i intervjuguiden (Vedlegg 3). En konsekvens ved valget av et slikt
teoretisk rammeverk er at leeringsbegrepet ma forstas som sosial og aktiv deltakelse i
praksisfellesskap. Det innebarer at det er to hovedaspekter ved deltakelsesbegrepet — bade
hva nyankomne deltar 1, og hvordan mulighetene for deltakelse er organisert. Spersmalene 1

intervjuguiden ma folgelig velges med utgangspunkt i en slik forstéelse av laeringsbegrepet
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og reflektere begge aspektene, bade hva og hvordan. Jeg arbeidet grundig med utarbeidelsen
av spersmal, og spersmalene ble plassert 1 klynger” av hovedtemaer med utgangspunkt i den
teoretiske litteraturen og forskningsspersmalene (en halvstrukturert tilneerming). Temaene ble
strukturert 1 en bestemt rekkefolge slik at det skulle bli naturlig & bevege seg videre fra ett
tema til ett annet, eller som Thagaard (2003:94) formulerer det: “rekkefolgen kan vere
avgjerende for hvordan intervjuet forlaper”. Intervjuguiden ble organisert slik at temaer om
organiserende prinsipper ble introdusert forst (bakgrunnsinformasjon og beskrivende
introduksjonsspersmaél), for sa 4 ta for seg temaer knyttet til informantenes innvielses — og
leeringsprosess (opplaring og innfering 1 arbeidsoppgaver, lering, og veiledning). Dernest
beveger intervjuguiden seg mot temaer som anses som en viktig ramme for
deltakelsesmuligheter og innvielse av nyansatte (kunnskapsutvikling & kunnskapsdeling), sa
til temaer som omhandler trivsel og tilherighet i praksisfellesskap (personlig utvikling &
framtidsvisjon), for s& & avslutte med en oppsummering (debrifing). Slik kunne temaene i
intervjuguiden dekke et tidsperspektiv - fra start av innfering, erfaringer underveis, til

hvordan forhold oppleves etter innferingsperioden.

Nar temaene ble utarbeidet, og i introduseringen av temaene for informantene, valgte jeg &
legge meg tett opp til vokabularet som bedriften ogsa bruker. Det er viktig at en forsker pa
forhdnd setter seg inn 1 informantenes forhold slik at de vil oppleve spersmélene som
aktuelle, og jeg forsekte derfor & formulere sporsmél og begreper som ikke var for
kompliserte og frie fra ’teorisprak™ (Thagaard, 2003). Bruken av begrepet og temaet
oppleering er et eksempel pa dette. Pa et tidlig stadium 1 prosjektet fikk jeg tilsendt et
dokument fra HR-avdelingen, hvor bedriften bruker begrepet oppleering om innfering 1
arbeidsoppgaver, eksempelvis star det “opplering til ruteoptimalisering”. Etter hvert som
prosjektet utviklet seg skiftet jeg begreper rundt noen av disse fenomenene, for eksempel ble
oppleering analysert opp som den forste perioden som nyansatt, sammen med datamateriale
fra temaene veiledning og lering 1 denne perioden. Det senere datamaterialet ga et godt
grunnlag for & analysere opp de mer teoretiske begrepene og kategoriene, hvor temaene 1
intervjuguiden fungerte som en strukturerende hjelp og som et tidsperspektiv, men det er
viktig & presisere at temaene ikke ble analysert opp som atskilte kategorier. Utarbeidingen av
de &pne spersmalene 1 intervjuguiden, spilte en viktig rolle i denne sammenheng. Kvale og
Brinkmann (2009) papeker at det er viktig & utarbeide &pne spersmaél for & innhente rikt
datamateriell, og en slik tilnerming er benyttet i utformingen av intervjuguiden for a kunne

fange de nyansattes erfaringer med innferingsprosessen. Slik vil informantene oppfordres til
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a beskrive og forklare sine svar, eksempelvis: “kan du fortelle om hvordan din ferste dag/uke

pa jobb var 1 bedriften?” (Vedlegg 3, spersmaél 4).

For & sikre at spersmélene og temaene var aktuelle for informantgruppen nyansatte, utforte
jeg to proveintervju pa to bekjente* som nylig hadde erfaring med & vaere nyansatt. Ved &
gjiennomfore slike proveintervju, fikk jeg mulighet til 4 underseke om det skulle vere behov
for en siste revidering av intervjuguiden. Forhold ved intervjuguiden ble vurdert og justert ut
1 fra tilbakemeldingene jeg fikk, eksempelvis da den ene bekjente forklarte at hun ikke ville
svart noe annet enn “ja” til en utenforstdende intervjuer pé spersmalet: trives du i bedriften”
(Vedlegg 3, spersmal 25). Vedkommende foreslo derfor & inkludere et oppfelgingsspersmal:
“hva ville fatt deg til 4 trives enda bedre” (Vedlegg 3, spersmél 25b) for & fange alternative
meninger 1 denne sammenheng. Dette oppfelgingsspersmaélet skulle senere vise seg 4 bidra
med fruktbar informasjon 1 analysen. Proveintervjuene viste seg derfor & bidra med gode
smajusteringer, samtidig som det ble bekreftet at intervjuguidens intensjoner var dekkende. I
tillegg ga proveintervjuene meg en idé om hvor lang tid intervjuene ville ta, jeg fikk testet det
tekniske utstyret samt dets lydkvalitet, og jeg fikk erfart to (fiktive) intervjusituasjoner. God
forberedelse for intervjuene finner sted, er viktig da det er av avgjerende betydning for
kvaliteten pd kunnskapen som produseres i intervjusituasjonen (Kvale & Brinkmann, 2009).
Da samtykkebrev, informasjonsskriv og intervjuguide var ferdig utarbeidet, ble prosjektet
meldt til personvernombudet for godkjenning, og utvalg av informanter kunne begynne

(Vedlegg 1, NSD godkjenning).

3.3.3 Utvalg av informanter

Ved utvelgelse av deltakere til forskningsprosjektet ble det viktig & se pa organisasjonen,
serlig fordi det var enskelig med et utvalg av informanter fra to ulike avdelinger 1 bedriften.
Arsaken til gnsket om & spre informantene p4 to informantgrupper, var primzrt med
bakgrunn 1 forskningsdesignet (et embedded single-case), som ville gjore det mulig & se pa
hvordan informanter fra to ulike avdelinger opplever det samme fenomenet - innfering 1
arbeidsfellesskap. King og Horrocks (2010:27) understreker at utvelgelse av to eller flere
informantgrupper kan belyse hvordan avdelinger bade “differ in relation to a particular
phenomenon, as much as it is in what they have in common”. I tillegg til at to

informantgrupper er egnet for sammenlikning, er designet ogsa velegnet pa andre maéter.

4 De bekjente arbeider innenfor andre fagomrader enn de som studeres her, og er heller ikke informanter.
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Designet er egnet for a utforske problemstillingen i lys av teoriperspektivet, blant annet
hvordan leering skjer i praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991; Wenger 1998). Ved a spre
informantgruppen pa to ulike arbeidsfellesskap vil dette kunne ses i lys av de ulike

kontekstene. En slik form for utvelgelse betegner Thagaard (2003) som teoretisk utvelgelse.

Potensielle informantgrupper matte nas gjennom “’insider- kontaktpersonen” da denne
personen har tilstrekkelig kunnskap om organisasjonens arbeidsfordeling, og ogsa fordi
organisasjonen ikke onsket & dele ansattes personlige kontaktinformasjon til meg som
utenforstdende. Etter et mote mellom meg og insideren”, hvor det ble diskutert hvordan
utvalg av informanter best kunne relateres til studiens temaer, ble den innledende
sonderingen foretatt av HR-avdelingen. Det ble lokalisert hvilke avdelinger som hadde
tilgjengelige ansatte som kunne oppfylle de kriterier undersgkelsens formél krever.
Parameterne for deltakelse ble definert ved disse aspektene: a) informantene matte vare
nyansatte, og b) informantene skulle ha heyere utdanning (en bachelor - eller mastergrad) da
det ville vare interessant 4 undersgke hvordan deltakere med spesialiserte kunnskaper finner
sin form 1 en bedrift med sd mange produksjonsspesifikke oppgaver. Jeg ble imidlertid nodt
til & utvide den opprinnelige forstielsen jeg hadde av betegnelsen nyansatt ” (parameter a for
deltakelse) for a fa tilgang til flere enn én nyansatt per avdeling, og slik sikre et stort nok
utvalg for denne studien. Den opprinnelige tanken var & kunne folge helt ’ferske nyansatte” 1
deres innvielsesprosess, men da organisasjonen ikke kunne tilby dette ved
forskningsprosjektets start matte begrepet “nyansatt” utvides til & omfatte relativt nyansatte.
Det ble sé& sendt mail til de potensielle deltakerne (med henvendelse og informasjon om
forskningsprosjektet) fra “insideren”, og det ble arrangert mater pa bedriftens to lokaler for
deltakere som viste sin interesse for prosjektet. P& disse matene presenterte jeg meg selv,
forskningsprosjektets formal og tema, konfidensialitet og frivillig deltakelse, samt behandling
av datamateriell. De ansatte ble bedt om & ta direkte kontakt med meg om de onsket & delta,
og basert pa deres interesse ble det fulgt opp med skriftlig informasjonsskriv (Vedlegg 2).
Fordi informantene i denne studien matte representere definerte kvalifikasjoner for at
innhenting av relevant datamateriale skulle kunne realiseres, betegnes fremgangsmaten for
utvelgelse som strategisk utvelgelse (Thagaard, 2003). Thagaard (2003:54) papeker
potensielle begrensninger ved bruk av en strategisk utvalgsprosess, og hevder at utvalget "vil
representere personer som er fortrolig med forskning” da det ofte viser seg at personer med
heyere utdanning er mer villig til & vere informanter 1 kvalitative studier, enn personer med

lite utdannelse”. Dette ser jeg imidlertid ikke som problematisk ved utvalget i dette
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forskningsprosjektet da en av parameterne (parameter b for deltakelse) nettopp er hoyere
utdanning. I tillegg gir dette kriteriet ogsa et likere grunnlag for sammenlikning av
informanter fra ulike avdelinger i den senere analysen. P& bakgrunn av den foregéende
beskrivelsen av utvalgskriterier; 1) to arbeidsfellesskap for & utforske de teoretiske ideer
knyttet til begrepet praksisfellesskap, og i1) informantenes parametere for deltakelse, baseres

utvalget i denne studien pa en blanding av teoretisk og strategisk utvelgelse.

Det endelige utvalget for forskningsprosjektet ble fem relativt nye ansatte med hoyere
utdanning, som har arbeidet fra et halvt r - to ar 1 bedriften. Tre av disse informantene er
innenfor deres forste ansattir, og to 1 deres andre ar. Informantene har ogsa ulik grad av
arbeidserfaring fra for de ble ansatt i den aktuelle bedriften. Informantene er fordelt pa to
avdelinger 1 bedriften som er spredt pa to forskjellige fysiske lokaler. Informantgruppene
arbeider innenfor ulike virkeomrader, hvor de nyansatte i Avdeling A hovedsakelig arbeider
med prosjektledelse, og de nyansatte i Avdeling B hovedsakelig knyttes til administrative
koordineringsoppgaver. Utvalget bestar av flere menn enn kvinner, og en av informantene
har ogsé en annen nasjonalitet enn norsk statsborger. En skjev fordeling av kvinner og menn,
samt individuelle parametere som nasjonalitet anses ikke som relevant i denne studiens
sammenheng. Det som blir viktig, er & sikre at informantene ikke skal kunne bli gjenkjent via
navn, nasjonalitet eller kjonn, og derfor har jeg valgt & gi informantene fiktive
navnebetegnelser; informant 1, 2, 3. Jeg har heller ikke knyttet deres tid som ansatt 1
bedriften direkte til deres fiktive navnebetegnelser 1 publikasjonen. Dette er viktige grep for &
best mulig sikre informantenes anonymitet innad i bedriften. For & gi en oversikt over

masteroppgavens endelige utvalg presenteres dette ogsé i1 tabellform:

Tabell 1. Utvalg av informanter.

Case Organisasjonen

”Sub-units” Avdeling A Avdeling B

(spredt pa to

forskjellige fysiske

lokaliseringer)

Nyansatte Informant 1 Informant 3
Informant 2 Informant 4

Informant 5

Studien kan kritiseres pa bakgrunn av et lite utvalg, og for at de nyansatte i utvalget har noksa
ulik grad av arbeidserfaring, samt at informantene ikke befinner seg pa samme sted 1

innferingsprosessen. Det at informantene har ulik grad av tidligere arbeidserfaring kan

41



medfere implikasjoner for studiens data. Dette tas hayde for 1 analysen. Nar det gjelder
informantenes ulik tid som ansatt i bedriften, anses dette som en begrensning ved studien
fordi undersokelsen ikke kan slutte at disse erfaringene er gyldige for alle. Denne
begrensningen gir ogsa et utvalg av deltakere med ulike erfaringer innenfor fenomenet som
studeres. En informant som bare har jobbet seks maneder, kan for eksempel fortelle mer
detaljert om innferingsprosessen fordi det er friskt i minnet, mens en som har arbeidet i to ar
kanskje har opparbeidet seg andre erfaringer om den senere innferingsprosessen. I trdd med
en slik tankegang papeker King og Horrocks (2010) at det handler om & definere et utvalg
som kan belyse fenomenet fra ulike sider og perspektiv. I denne sammenheng kan det nevnes
at det ville veert interessant a intervjue mellomledere/oppleringsvarlige og HR-ansatte om
hvordan innferingen av nyansatte foregdr i case-bedriften, slik at fenomenet kunne ha blitt
belyst fra andre posisjoner. Men dette reiser spersmélet om det ideelle, og det realistiske
utvalget med hensyn til det begrensede tidsperspektivet ved en masteroppgave, og tanken ble
sett bort 1 fra. I tillegg ble datamaterialet fra de fem gjennomferte intervjuene vurdert som
egnet for 4 belyse forskningsspersmélene. Med andre ord opplevde jeg at datamaterialet 1 stor
grad var tilstrekkelig for & oppna metning, som refererer til at et utvalg er tilstrekkelig stort
dersom innhenting av informasjon fra flere informanter ikke gir ytterligere forstaelse av
fenomenet som studeres (Thagaard, 2003). Jeg tror ogsé at en inkludering av flere
informanter, nyansatte og ansatte fra andre posisjoner, ville ha gatt pa bekostning av
analysens kvalitet. Selv om utvalget er lite og bestér av kun fem informanter fra en lik
posisjon, vil dette tillate undersegkelsen & fokusere pa de nyansattes erfaringer fra de

nyansattes egne perspektiver, noe som barer gyldighet 1 seg selv.

3.3.4 Gjennomfering av intervjuer

Det ble vurdert hvor det var mest hensiktsmessig & foreta intervjuene, og etter anmodning fra
personvernombudet foreslo jeg Universitetet 1 Oslo som passende lokale. Likevel ble endelig
avtale om tid og sted for intervjuet avgjort etter deltakernes ensker, og alle intervjuene ble
derfor gjennomfort pé case-bedriftens to lokaler, i et stille rom hvor jeg og informant kunne
sitte uforstyrret. Da vi entret rommet hvor intervjuet skulle forega, valgte jeg a plassere meg
pa hjernet av bordet slik at informant og intervjuer ble sittende mer ved siden av hverandre, i
motsetning til & sitte ovenfor hverandre, for & skape en mindre formell situasjon. Fokuset var
a legge til rette for et komfortabelt miljo slik som King og Horrocks (2010) ogsa vektlegger.

Intervjuene ble delt i to omganger, forst med informantene fra Avdeling A, sa en méneds tid
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senere med informantene fra Avdeling B. Det ble vanskelig &4 gjennomfere intervjuene i et
kortere tidsrom fordi bedriften innferte et nytt system i1 perioden mellom de to
intervjugjennomferingene, og folgelig var informantene svart opptatte. Likevel sa jeg det
som en fordel at intervjuene ble delt 1 to omganger, da jeg kunne transkribere
intervjusamtalene fra Avdeling A mens de var friskt i minnet, for jeg skulle utfore intervjuene

med informantene fra Avdeling B.

For gjennomferingen av intervjuene, fikk informantene tilsendt en temaliste, som besto av
hovedtemaene presentert i intervjuguiden (Vedlegg 3). I denne sammenheng er det viktig &
nevne at det kun var hovedtemaene, og ikke spersmalene som ble tilsendt pa forhand da det
ville vaert en ulempe a gi informantene for mye informasjon om intervjuguiden pa forhand.
Dette ble vurdert som hensiktsmessig, da informantene selv forespurte en slik temaliste, men
ogsa for 4 unnga for apne svar og beskrivelser med hensyn til datamaterialets
innholdskvalitet. Under gjennomferingen av intervjuene opplevde jeg at informantene hadde
mye & fortelle rundt de spesifikke spersmalene fra intervjuguiden, og det virket som at de var
forberedt til & snakke rundt disse temaene. Slik ble det lettere for meg som forsker a forseke &

stille gode oppfelgingsspersmal underveis.

Hvert intervju varte 1 ca. en og en halv time, og ble innledet med en introduksjon av
masteroppgavens formal og tema, samt (repeterende) gjennomgang av informasjonsskrivet
(Vedlegg 2). Informantene fikk informasjon om hovedtrekk ved forskningsdesign,
anonymitet, bruk av lydopptak i intervjuene, konfidensialitet, og jeg fremhevet betydningen
av hva deltakelse innebarer (frivillighetsaspektet og rett til a trekke seg til enhver tid). Jeg
fikk inntrykk av at alle informantene opplevde at det var rikelig med informasjon om
prosjektet da alle sammen var klar over de fleste forholdene som ble tatt opp her.
Informantene skrev s under pa samtykkeskjemaet (Vedlegg 2), og intervjusamtalen kunne
begynne. I forkant av intervjuene hadde jeg utarbeidet noen begrepsforklaringer til hvert av
temaene slik at jeg kunne etablere en felles ramme og kontekst med hensyn til forstielse av
begreper, og for a veilede samtalens retning (Vedlegg 3). Intervjuguiden var utarbeidet slik at
det skulle veere en god flyt mellom de forskjellige temaene, noe jeg erfarte fungerte godt i
intervjusamtalen (se 3.3.2 for oppbygging av temaenes gang). De forhdndsbestemte
sporsmalene skulle fungere som veiledende 1 lopet av intervjuet, men fordi jeg var en relativt
uerfaren forsker valgte jeg & forholde meg til de fulle setningene/spersmalene 1

intervjuguiden for & bedre sikre kravet om & unngé ledende spersmaél. Likevel vurderte jeg
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informantenes fortellinger, og tilpasset oppfelgingsspersmal til temaene som ble trukket
fram, slik at samtalen skulle preges av en naturlig flyt. Jeg benyttet meg av
oppfelgingsspersmaél, eksempelvis: “kan du gi et eksempel?” og kan du fortelle litt mer
om...”, der jeg opplevde manglende beskrivelser, noe Thagaard (2003) ogsa poengterer som
viktig for & fa innhentet grundige forklaringer om temaet. For & forsikre meg om at jeg tolket
informantenes svar korrekt knyttet jeg vurderingsbeskrivelser til informantenes forklaringer,
eksempelvis: “Intervjuer: Sa det var lite veiledning utenom at du kunne komme med
losningsforslag og fa tilbakemelding pa det? Informant: Ja, ganske bra beskrevet”. For at
informantene skulle kunne korrigere meg om det var noe jeg hadde misforstétt, og for at de
skulle kunne utdype sine kommentarer, oppsummerte jeg informantenes beskrivelser for jeg
stilte et nytt spersmal, eksempelvis: ’Intervjuer: Ja nd nevnte du jo utferelse av
arbeidsoppgaver i praksis som en viktig leeringsaktivitet. Er det noen andre aktiviteter du
tenker er viktig for deg? Informant: Ja, mm. Ja, for sd vidt sé er det jo..”. I tillegg valgte jeg
ofte 4 stille de spersmélene som var noe repeterende og flot over 1 andre spersmaél, da jeg
tenkte at dette ogsa ville fungere som en verifisering av deres beskrivelser ved at temaet
kunne belyses fra forskjellige vinkler. I folge Kvale og Brinkmann (2009:146), vil "’slike
forsek pa 4 tydeliggjore intervjupersonens utsagn [...] gi den senere analysen et sikrere
grunnlag”. Jeg opplevde det imidlertid som utfordrende a skille mellom & utdype enkelte

temaer, samtidig som & dekke bredden i antall temaer i intervjuguiden.

I lopet av intervjusamtalen, ga jeg ogsd aktivt tilbakemeldinger eller prober for & signalisere
interesse for informantenes fortellinger. Dette er 1 folge Thagaard (2003) viktig for & vise
anerkjennelse av informantene. Prober jeg benyttet meg av var; et nikk, et smil, verbale
kommentarer som “ja” og "mm”, og aktiv lytting ved & stille oppfolgingsspersmél. Jeg
opplevde at dette skapte en trygg og fortrolig atmosfaere for informantene, noe som ogsa
gjenspeiles 1 transkriberingene da informantene snakket mye og lenge i sin helhet og hadde
gode utfyllende kommentarer. De dpne spersmilsformuleringene 1 intervjuguiden, slik som at
situasjoner i det daglige arbeidet ble bedt om a beskrives, kan ogsé ha vert av betydning for
etableringen av den gode intervjusituasjon, og dermed ogsa arsak til at informantene var
ivrige etter & meddele sine erfaringer. Selv om det ble brukt lydopptaker for a gi en mer
presis gjengivelse av informantenes egne uttalelser og intervjusituasjonen, sd ingen av
informantene ut til 4 vaere ukomfortabel i forhold til dette. Det kan tenkes at mobiltelefonen

(som ble brukt til lydopptak) er et lite dominerende element i seg selv, og at dette 1 mindre

grad forstyrret informantene. Flere av informantene fortalte ogsa i den innledende briefingen
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at de selv hadde vert bachelor - eller mastergrad studenter for kort tid siden, og at de derfor

hadde forstaelse for bruk av lydopptak i et masterprosjekt.

I kvalitative metoder, som intervjusamtalen, har bade forsker og informant innflytelse pa
hvordan intervjuet forleper, og data ”skapes” i storre grad enn at den ’samles inn” (Kvale &
Brinkmann, 2009). Forskerens utfordring blir & ’skape et rom der intervjupersonen fritt og
trygt kan snakke” (Kvale & Brinkmann, 2009:35). Nér den sosiale relasjonen som etableres
mellom intervjuer og informant er viktig for kunnskapen som produseres 1
intervjusituasjonen, valgte jeg kun & notere ned viktige stikkord og folelsesuttrykk (som latter
og intonasjon) mens samtalen foregikk, og heller konsentrere meg om a vise genuin interesse
for informantenes fortellinger (da det ble benyttet lydopptak). I felge Kvale og Brinkmann
(2009), kan et for stort fokus pa notering i intervjusituasjonen redusere personlig kontakt i
intervjuet, og distrahere forsker fra a stille relevante spersmal, fordi det avbryter samtalens
frie flyt. Slik kan det tenkes at dette grepet spilte en viktig rolle med tanke pa at
intervjusituasjonene var preget av mye og interessant datamateriale, samt en lett og positiv
stemning hvor jeg opplevde a fa god kontakt med alle informantene. Da tillit og &penhet gir
grunnlag for & etablere en god intervjusamtale, er den personlige kontakten som utvikles 1
intervjusituasjonen, [...] 1 seg selv et metodisk poeng” (Thagaard, 2003:98). P4 grunn av
valget om a ikke notere underveis 1 intervjusituasjonen skrev jeg ned mine refleksjoner etter
at intervjuene hadde funnet sted; hva informantene opplevde som mest utfordrende og andre
spennende temaer. Transkriberingen startet umiddelbart etter intervjusamtalene for a gi best

mulige gjengivelser av hva informantene faktisk hadde uttalt.

3.3.5 Transkribering

Etter gjennomfering av intervjuene, begynte organiseringen og bearbeidingen av den
innsamlede empirien — transkribering og analyse. Transkripsjonene utgjorde til sammen 109
sider med enkel linjeavstand, hvor det er gjennomgéende at intervjuer stiller korte sparsmal
og informantenes svar er lange. Ved transkripsjon benyttet jeg kun mobiltelefon (for & here
pa lydopptakene) og datamaskin, hvor jeg stoppet lydfilen og transkriberte setning for
setning. Jeg valgte & transkribere de fem intervjusamtalene ordrett, og fordi det var vanskelig
a skille mellom hva som karakteriseres som en full setning i omgjeringen fra muntlig tale til
skriftlig form, er det for det meste benyttet kommaer og kun punktum der det er apenbart at

en ny setning pabegynnes. Ord med tonefall er registrert ved understreking i publikasjonen,
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og med kursiv 1 transkripsjonen, non-verbal kommunikasjon 1 parentes, eksempelvis: "til og
med ser at det star et produkt den veien (med etikken bakover)”, indirekte forklaringer om et
tema/en person er satt i parentes, eksempelvis; ’sperre han (Kontaktperson 1) eller andre pé
avdelingen”, og enkelte folelsesuttrykk som latter er ogsd registrert for & forhindre at utsagn
tolkes feil. Samtidig er alle ”eh-er” utelatt, samt enkelte tilfeller av ”halvsetninger uten
mening”, for eksempel om en informant avbryter seg selv for & begynne pa en ny setning.
Disse valgene er gjort som folge av at hensikten med oppgaven er & fokusere pa innholdet 1
det informantene sier - meningsanalyse, i motsetning til en lingvistisk analyse som ville
pakrevd en strengere ordrett gjengivelse (Kvale & Brinkmann, 2009). Gjentakelser, som “’pa
en méte” og “ikke sant”, samt saregne ord og utrykk, er beholdt i transkripsjonene, men ikke
fremstilt 1 publikasjonen, da det kan veare gjenstand for gjenkjennelse innad i bedriften. Ett
intervju er oversatt fra et utenlandsk sprék til norsk (bokmal) for & lette forstielsen til leseren,
men ogsé av forskningsetiske hensyn. Da jeg har god forstaelse for spriket det ble oversatt
fra, samt at jeg forsikret meg om & avklare meningen med enkelte ord i lepet av
intervjusamtalen, anser jeg ikke oversettingen som av betydning for det meningsbarende 1
datamaterialet. Dette er 1 trdd med Thagaard’s (2003:45) oppfatning om at bade forskerens
begrepsforstaelse og samarbeidet med informantene er viktig for hvordan de inntrykk
forskeren fér, blir data”. Etter en vurdering av de fem transkripsjonene, ble det konkludert at
datamaterialet adresserte forskningsspersmalene tilstrekkelig, og fasene etter datainnsamling
kunne pdbegynnes: analyse, verifisering og rapportering av kunnskapen produsert i

intervjusamtalene.

3.4 Analyse av datamaterialet

Kvale og Brinkmann (2009:202) poengterer at “analyseteknikker er verktey, nyttige for
enkelte formal, relevante for visse intervjutyper”. En tematisk analysetilneerming er gunstig
for denne studien, fordi datamaterialets innhold kan struktureres i temaer som belyser
studiens case, neringsmiddelbedriften, ved & undersegke de nyansattes erfaringer fra to
avdelinger gjennomgaende for menstre. Slik kan analysen struktureres pa flere niva; i) ved en
sammenlikning av nyansattes erfaringer for & kategorisere hvordan fenomenet opptrer
innenfor avdelingene, og i) ved en sammenlikning av informantenes erfaringer pd tvers av
de to avdelingene, og slik finne interessante forskjeller og likhetstrekk ved de nyansattes
innferingsprosess (King & Horrocks, 2010). Personsentrerte analysetilnerminger, som ogsa

fokuserer pad meningsinnholdet i teksten, er lite egnet for & belyse forskningsspersmalene 1

46



denne studien, fordi en slik analysestrategi fokuserer pa a fremstille personers individuelle

fortellinger (Thagaard, 2003).

Ved a ha benyttet en tematisk analysestrategi, betyr det at jeg har foretatt en innholdsorientert
og tematisk lesning. Resultatutviklingen i denne oppgaven har foregatt i flere faser, hvor
fortolkningen har blitt styrt av vekselvirkning mellom en teoriavledet lesning, og en induktiv
lesning nedenfra. Det ble forst utviklet hovedtemaer ovenfra med utgangspunkt i det
teoretiske rammeverket, og dermed ogsa 1 kobling til forskningsspersmalene (Fuller &
Unwin, 2003, 2004a; Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998). Disse hovedtemaene resulterte i
intervjuguidens temaer. Videre ble temaer utviklet induktivt med en nedenfra lesning
innenfor de brede temaene 1 intervjuguiden, for a generere kategorier som viser mangfold og
nyanser i datamaterialet, jfr. studiens case. Ved & anvende en induktiv lesning ble
meningsinnholdet i empirien identifisert ved & “sette en merkelapp” eller en kode pé hva
informantenes beskrivelser egentlig handlet om (Dalen, 2011). Innenfor hvert tema ble det
laget et sammendrag av informantenes beskrivelser, og kodene identifisert i informant 1 sitt
datamateriale ble benyttet som et utgangspunkt for informant 2 sitt datamateriale, etc. Der
hvor materiell ikke passet inn under de identifiserte kodene, ble det lagt til et nytt tema.
Temaene som ble identifisert fra de fem intervjusamtalene ble sé systematisert i en
beskrivende matrise slik at jeg kunne undersgke hvordan kodene relaterte seg til hverandre.
Noen av de induktive kodene som ble identifisert i datamaterialet, inkluderte blant annet
disse inndelingene; aktiviteter informanten hadde fatt delta i, utfordrende og engasjerende
arbeidsoppgaver (prosjektarbeid), informantens utvikling 1 leeringsprosessen, veiledning, og
utfordringer. Det viste seg imidlertid at disse kodene ga en lite gunstig inndeling fordi de
ulike temaene ble avgrenset 1 alt for stor grad, og det ble vanskelig & sammenlikne de to

informantgruppenes deltakelsesmuligheter over tid.

Det ble nodvendig 4 lete etter mer fortolkende og komplekse kategorier som kunne samle
datamaterialet pa nye méter, og jeg vendte derfor tilbake til det teoretiske rammeverket igjen.
Lave og Wenger (1991) beskriver leringsforlep 1 en tidsmessig dimensjon (fra perifer til
legitim deltakelse), og for at teoriperspektivet skulle kunne belyse hvordan innfering av
nyansatte foregar, matte det andre inndelinger til. Kategoriene som kunne representere et
bindeledd mellom teori og empiri i denne oppgaven, ble derfor identifisert som sentrale
innvielsesmekanismer. Det ble hensiktsmessig a organisere de sentrale

innvielsesmekanismene 1 et tidsperspektiv — fra innvielse i den forste perioden, til en dypere
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innvielse 1 arbeidsfellesskapene via deltakelse i prosjektgrupper, og til muligheter for videre
leering og stette for framtidig utvikling- identifikasjon, framtidsvisjon og tilhorighet. De to
forste inndelingene, innvielse 1 forste periode samt prosjektorganisering, var noe som viste
seg a veere viktig 1 informantenes fortellinger, og er eksempler pa den induktive lesningen av
materialet. Tolkningen og forstaelsen av disse temaene er sett i lys av kontekstuelle forhold,
jfr. case-studie som design. Den tredje inndelingen er et eksempel pa en teorigenerert
kategori. Samtidig fremkom det fra datamaterialet at hvilke arbeidsoppgaver de nyansatte
innferes 1, har konsekvenser for hvordan innvielse foregér, og arbeidets organisering ble
derfor ogsa identifisert som en viktig innvielsesmekanisme. Dette temaet er ogsa et eksempel
pa en deduktiv teoriutledet kategori, hvor jeg arbeidet med ekspansive/restriktive
deltakelsesmuligheter og betydningen av arbeidets strukturering. Hovedkategoriene deles sa
inn 1 relevante undertemaer, eksempelvis: type stottefunksjon knyttet til den forste perioden
som nyansatt, hvor likheter og ulikheter mellom avdelingene analyseres opp gjennom
informantenes fortellinger. Ved en slik fremstilling ble det mulig & tolke menstrene og
tendensene fra datamaterialet, sammenlikne de nyansattes erfaringer i de to avdelingene
innenfor hvert tema, identifisere ekspansive og restriktive dimensjoner, og a forklare de ulike

innvielsesmekanismene (for/nd), 1 narrativ form.

Analyseprosessen i denne studien har altsd vert knyttet bade til en dekontekstualisering av
teksten som kommer fram av den induktive lesningen av dataene, og til en
rekontekstualisering av teksten, ved & knytte fortolkningene tilbake til den teoretiske
forankringen som forskningsprosjektet tar utgangspunkt i. Det kan likevel nevnes at
tyngdepunktet i dette forskningsprosjektet, klassifiseres som en teoridrevet empirisk oppgave,
hvor det teoretiske rammeverket gir perspektiver pa hvordan datamaterialet forstas.
Identifiseringen av de ovennevnte kategoriene er preget av forskers teoretiske antakelser, og

har derfor ogsa betydning for hva som inkluderes (og ikke) i analysen.

3.5 Etiske vurderinger og vurderinger av troverdighet

Det vil na redegjores for de etiske retningslinjer som studien har tatt utgangspunkt 1, etiske
overveielser knyttet til disse prinsippene, og studiens kvalitet som er forsekt sikret og vurdert
ved bruk av Lincoln og Guba’s fire kvalitative kriterier; palitelighet, troverdighet,

bekreftbarhet og overforbarhet (Lincoln & Guba, 1985; referert 1 King & Horrocks, 2010).
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3.5.1 Etiske vurderinger i denne studien

I forskningsvirksomhet som involverer mennesker, foreligger det komplekse etiske
problemstillinger, da deltakerne kan bli berert av forskningen. Folgelig er slik
forskningsvirksomhet pélagt etiske retningslinjer og meldeplikt. Studien er i denne
sammenheng meldt til Norsk Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD) for internkontroll
og kvalitetssikring av studiens ulike faser; utvalgsproblematikk, datainnsamlingsprosedyrer,
analyse av data, metode, personvern og forskningsetikk (Vedlegg 1). For a best mulig sikre
deltakernes personvern og interesser, er det tatt utgangspunkt i en standardisert mal fra NSD
ved utforming av informert samtykke, med tilherende informasjon om konfidensialitet, og om

det vil foreligge konsekvenser fra arbeidsgiver ved deltakelse (Vedlegg 2).

Informert samtykke, har vert et viktig grep for & sikre en etisk forsvarlig studie. Et slikt skriv
er fordelaktig da det gir deltakerne en viss kontroll over egen deltakelse, samt mulighet til &
vurdere mulige risikoer og fordeler for de gir sitt samtykke (Kvale & Brinkmann, 2009). I
informasjons — og samtykkeskrivet, opplyses det blant annet om studiens formal, hva
deltakelse vil innebare, og at det ikke vil foreligge konsekvenser for informantene ved
deltakelse 1 forskningsprosjektet (Vedlegg 2). Deltakerne informeres ogsd om de grepene
som tas for a sikre konfidensialitet og deres anonymitet. Personopplysninger er blitt behandlet
konfidensielt gjennom hele forskningsprosessen ved at all informasjon fra prosjektet, slik
som lydopptak og transkripsjoner, er bevart forsvarsmessig. Alt materiell er allerede fra
intervjusituasjonen (i notater, transkripsjoner, publikasjon) anonymisert for a skjule
bedriftsnavn, samt informantenes og andre personers identitet, samtidig som de underskrevne
samtykkeskjemaer er oppbevart i atskilte mapper. Informantene har ogsa blitt informert om at

lydopptak og annen informasjon slettes nar oppgaven er ferdig, og senest innen 01.11.2014.

Selv om studien har tatt hayde for etiske retningslinjer som skal verne om informantene, er
det imidlertid vanskelig & opparbeide total anonymitet for deltakerne i dette masterprosjektet.
Det er sikret full anonymitet utad til omverden, men jeg kan ikke sikre informantene full
anonymitet innad 1 bedriften fordi deltakerne representerer samme nettverk; organisasjonen
og hver sin avdelingsgruppe/virkeomrader. For & handtere dette etiske dilemmaet har jeg tatt
en rekke grep. Jeg har ikke gitt informantene informasjon om hvilken annen avdeling som
deltar i prosjektet, jeg har anonymisert de to avdelingene (Avdeling A og B), samtidig som

avdelingene er fysisk spredt pa to forskjellige lokaler pa @Ostlandet. Det er derfor gode sjanser

49



for at kolleger og andre personer som arbeider pa det ene lokalet, ikke kan identifisere
deltakere fra det andre lokalet. I tillegg har jeg informert informantene om at deres navn ikke
vil bli brukt i oppgaven, men at de likevel kan vare gjenkjennbare for sine nermeste
arbeidskolleger og mellomledere. Slik har informantene fatt tilstrekkelig informasjon om hva
som er gjort for & sikre konfidensialitet og anonymitet, samt mulighet til & foreta valg av
deltakelse pa et godt grunnlag. Anonymitetssporsmaélet er ogsa problematisk med tanke pa
hvordan rekrutteringen av deltakere foregikk. Selv om ferstegangskontakt med deltakere for
denne studien gikk gjennom kontaktpersonen i bedriften, ble de potensielle deltakerne senere
bedt om a ta direkte kontakt med meg om de var interesserte i a delta (etter
informasjonsmetet). Det er derfor lite sannsynlig at bedriftsledelsen har oversikt over det
endelige utvalget av informanter, og at de kan gjenkjenne informantene i publikasjonen. For &
ytterligere imatekomme det etiske dilemmaet knyttet til anonymisering av informanter kan
det nevnes at valget av en tematisk fremstilling av datamaterialet er fordelaktig. Thagaard
(2003) poengterer at en tematisk analyse bedre ivaretar anonymitet innad 1 bedriften,
sammenliknet med personsentrerte tilnerminger, fordi det vil bli vanskeligere a gjenkjenne

den enkelte informant i publikasjonen.

Det har blitt redegjort for hvordan og hvorfor potensielle deltakere méatte nas gjennom
“insider- kontaktpersonen” og HR-avdelingen 1 bedriften (Punkt 3.3.3). Denne
fremgangsméten forer med seg etiske implikasjoner for studien ogsé nér det gjelder
prinsippet om frivillig deltakelse. Problematikken knyttes til at forstegangskontakt métte
foreligge fra kontaktpersonen i bedriften, og ikke fra meg. Fordi foresperselen kom fra en
ansatt i bedriften, og de potensielle deltakerne responderte direkte til vedkommende, er en
risiko at deltakerne kan ha folt seg presset til & delta. For 4 imetekomme dette etiske
dilemmaet ble informasjonsskrivet og muntlig informasjon overveid som viktig. Jeg
understreket aspektet ved frivillig deltakelse til “insider” for invitasjoner ble sendt ut, pa
informasjonsmetet med de potensielle deltakerne, og frivillighet og rett til 4 trekke seg til
enhver tid ble ogsé understreket for samtykke fant sted i forkant av intervjuene. Jeg vurderte
ogsa kontaktpersonen sin rolle. Da denne personen ikke er en leder for noen av informantene,
anser jeg vedkommende som uten betydelig maktposisjon for deltakerne, og det er derfor
rimelig & anta at deltakerne 1 mindre grad folte seg presset til & delta. Jeg opplevde ogsé at
informantene var interesserte i a delta 1 forskningsprosjektet, og at de hadde fatt tilstrekkelig
med informasjon om prosjektet og hva deltakelse ville innebeare. Som folge av det som er

gjort for & ivareta frivillig deltakelse, anses studien som forskningsmessig forsvarlig.
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Kvale og Brinkmann (2009) understreker enda et moment som ber vies interesse med hensyn
til etiske vurderinger; forskerens rolle. 1 kvalitativ forskning foreligger det en direkte kontakt
mellom forsker og informant. Dette reiser et etisk spersmél fordi forskningsintervjuet preges
av en asymmetri mellom intervjuer og informant (Kvale & Brinkmann, 2009). I denne
sammenheng har jeg reflektert rundt min rolle som intervjuer, og hvordan denne kan ha
pavirket informantene og intervjusituasjonen. Min posisjon som en ung utenforstaende
masterstudent, i samme aldersgruppe som informantene, tror jeg kan ha vart av positiv
betydning for selve intervjusituasjonen ved at min rolle kan ha virket mindre “truende” og
formell, og slik redusert et eventuelt asymmetrisk maktforhold. Dette gjenspeiles ved det
faktum at informantene ytret bade positive og problematiske erfaringer vedrerende
forskningsprosjektets temaer, samtidig som jeg opplevde at informantene tok en selvstendig

posisjon 1 intervjusamtalen.

3.5.2 Vurdering av reliabilitet og validitet

Reliabilitet “henviser til hvor palitelige resultatene er”, og er knyttet til om
forskningsprosjektets planlegging og gjennomfering er utfort pé en tillitsvekkende mate
(Kvale & Brinkmann, 2009:118). Spersmalet om pdlitelighet, behandles ofte 1 sammenheng
med hvorvidt et resultat kan reproduseres av andre forskere pa et senere tidspunkt (Kvale &
Brinkmann, 2009). King og Horrocks (2010) hevder at det kan vare vanskelig a tilfredsstille
repliserbarhet av funn i kvalitativ forskning fordi forskerens subjektivitet pavirker
forskningsprosessen. I tillegg vil de individer som har deltatt og omstendighetene endre seg i
en ny forskningskontekst - menneskelig atferd er flertydig og ikke en statisk prosess. Selv om
den ytre reliabiliteten er vanskelig & tilfredsstille i kvalitativ forskning, blir det viktig &
redegjore for de metodiske valg som er tatt, og hvilke begrensninger som kan ligge 1 disse.
For & imegtekomme hoy grad av palitelighet, har jeg gjennomgéaende etterstrebet hoy grad av
transparens 1 alle ledd som preger forskningsprosessen. Det er grundig redegjort for hvordan
datamaterialet er samlet inn (metode og teknikker), konsekvenser for valg av teoretisk
rammeverk og hvordan dette gir foringer pa hvordan fenomenet forstés her, og det er
synliggjort hvordan datamaterialet er blitt bearbeidet, kategorisert og analysert i ulike trinn. I
forbindelse med ensket om en studie med hey grad av transparens, har jeg forsekt a styrke
reliabiliteten ved & tydelig skille mellom informantenes utsagn og stemme, og mine
tolkninger av disse 1 analysekapittelet. Dette er ivaretatt ved at analysekapittelet folger en

struktur som ferst beskriver de sentrale temaene, for s 4 gjengi beskrivelsene med
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informantenes sitater (i kursiv) i den konteksten de er hentet fra, og deretter en fortolkning av
disse. P4 denne méiten forseker jeg a gjore fortolkningsprosessen eksplisitt og tydelig ovenfor
leseren, og slik kan leseren forsta hvordan jeg har kommet fram til mine konklusjoner. I
analysearbeidet har jeg forsegkt & vaere kritisk til mine egne tolkninger, og aktivt kontrollere
mine kategoriseringer og fortolkninger med andre, spesielt med min veileder. En slik
kryssjekk er et viktig moment for forskningsprosjektets reliabilitet, og for & oppna hey

kvalitet pa forskningen (Thagaard, 2003).

I kvalitative studier handler reliabiliteten blant annet om kvaliteten pa dataene, og deres
palitelighet med hensyn til 4 reflektere fenomenet som undersgkes (Kvale & Brinkmann,
2009). Fordi denne studien har undersekt nyansattes erfaringer om et fenomen 1 to ulike
avdelinger, og funnet vilkar og prosesser som er viktige for nyansattes innvielse pa tvers av
avdelingene, kan dette gke studiens reliabilitet. Spersmélet om etterprovbarhet og reliabilitet
er ogsa knyttet til transkribering av datamaterialet (Thagaard, 2003). For & sikre kvaliteten pa
dataene, og for & gjengi den mest ngyaktige transkripsjonen av intervjusamtalene, er
datamaterialet transkribert ordrett. Dette grepet er tatt for & ikke risikere & endre meningen 1
informantenes utsagn, og ogsa for 4 kunne gjengi direkte sitater i analysekapittelet. |
forbindelse med gjengivelse av sitater og utsagn kan det nevnes at lydopptakene er av god

kvalitet, og at relabilitet er forsekt ivaretatt pd dette punktet.

Selv om studien har tatt hayde for & sikre hoy grad av reliabilitet, er det viktig & overveie
eventuelle trusler for palitelighet ved bruk av intervju som metode. En trussel er muligheten
for at informantene kan ha opparbeidet seg en underliggende forventning om hva intervjuer
forventer at blir sagt, og kan velge & svare deretter. Jeg forsgkte 4 mote informantene uten
forutinntatte holdninger ved & for eksempel stille a&pne spersmal, la deres fortellinger komme
fram, og ved & be om eksempler og konkretiseringer fra deres side som et ledd i1 & hindre
overtolkning fra min side. Jeg forsekte ogsd & ikke lede informantene til bestemte meninger
om temaer ved & holde meg tett opp til intervjuguiden. Dette er et viktig moment da ledende
sporsmadl, om de stilles uten verifiserende hensikt 1 intervjusituasjonen, er en trussel for
paliteligheten (Kvale & Brinkmann, 2009). Samtidig reflekterer jeg na i etterkant, om ett av
intervjuguidens oppfelgingsspersmal kan ha blitt oppfattet som ledende: ”Denne
tilherigheten — er den primeert for avdelingen eller bedriften som helhet, eller begge deler?
Eller er det en gruppe med kolleger som du tar sterst del av?” (Vedlegg 3, sporsmél 26a).

Intensjonen min var ikke & fremkalle et enten eller svar, men & undersgke om tilherigheten
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knyttes til flere sosiale fellesskap. Flere av informantene nevner andre sosiale fellesskap enn
mine eksempler, mens andre kun tar for seg enkelte av disse eksemplene. Det er derfor

vanskelig & vurdere om dette kan ha blitt oppfattet som ledende for enkelte informanter.

Troverdighet, eller validitet, 1 en kvalitativ forskningsunderseokelse, dreier seg om pastandene
1 studien er legitimt utledet fra sine premisser, og om dataene er gyldige for problemstillingen
(Kvale & Brinkmann, 2009). For & ivareta studiens validitet, ble det lagt vekt pa en
systematisk fremgangsmate med god sammenheng mellom problemstillinger,
intervjuspersmal og analytisk perspektiv. I planleggingen og gjennomferingen av studien
hadde jeg satte meg godt inn i relevant metode — og teorilitteratur, for & utforme aktuelle
sporsmal knyttet til studiens problemomride. Det ble ogsa foretatt pilotintervjuer for
intervjuene fant sted, slik at intervjuguiden skulle kunne redigeres og sikre best mulig kvalitet
1 de faktiske intervjusituasjonene (Punkt 3.3.2). I intervjusituasjonen forsekte jeg & folge opp
informantenes svar pa en reflektert méte slik at temaene skulle bli dekket med fyldige
beskrivelser. Jeg forsegkte ogsa & skape en felles forstdelsesramme rundt begrepene og
temaene oppgaven gnsker innsikt 1, og & avdekke eventuelle misforstdelser 1 lopet av
intervjuet. Jeg kvalitetssikret mine tolkninger underveis ved & stille informantene gjentakende
fortolkende spersmal slik at de kunne verifisere eller avkrefte disse 1 lopet av intervjuet
(Punkt 3.3.4). Jeg utforte transkriberingen av intervjusamtalene pa egenhdnd (Punkt 3.3.5),
noe som kan gke studiens validitet fordi forskeren far god kjennskap til datamaterialet,
samtidig som det gir forskeren gode muligheter til a tolke sammenhengen mellom situasjon-
ytring-intonasjon 1 sin opprinnelige kontekst, og & unnga misoppfatninger. I tillegg har jeg
forsekt & gjore den senere analyseprosessen og fortolkningene transparente for leseren. Disse
grepene viser hvordan validering av forskningsprosjektet er forsekt sikret gjennom alle faser
av arbeidet. Dette er viktig for analysearbeidet og for at studiens konklusjoner skal kunne

trekkes pé et valid grunnlag, noe Kvale og Brinkmann (2009) ogsé papeker.

Validitet handler ogsd om 1 hvilken grad en metode undersoker det den er ment & underseke
(Kvale & Brinkmann, 2009). Bruken av det kvalitative intervjuet som metode har gitt fyldige
beskrivelser og god innsikt 1 hvordan de nyansatte innferes 1 bedriftens praksisfellesskap. De
apne og forholdsvis korte spersmélene medferte at informantene sto for den sterste delen av
samtalen. Dette er faktorer som kan bidra til & gke studiens validitet. Likevel kan det nevnes

at bruk av observasjon, samt 4 intervjue flere grupper av akterer, kunne styrket
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undersokelsens validitet. Dette ville imidlertid gétt utover rammene for en masteroppgave, og

undersokelsen er derfor begrenset til & omhandle nyansattes erfaringer.

Det neste sporsmaélet blir om resultatene kan overfores til andre relevante situasjoner, eller
om resultatene primart er av lokal interesse (Kvale & Brinkmann, 2009). I kvalitativ
forskning handler overforbarhet om analytisk generalisering, og omhandler hvorvidt case-
studien kan belyse eller utvide de teoretiske konsepter og prinsipper som caset tar
utgangspunkt 1 (Yin, 2014). I dette tilfellet handler det om hvorvidt innsikt 1 de vilkdrene som
identifiseres 1 innvielsesprosessen kan vere gjenkjennbare ogsa i andre typer organisasjoner.
Denne studien segker i utgangspunktet & bidra til ny innsikt 1 forskningsfeltet om et generelt
speorsmadl; innforing av nyansatte i arbeidsfellesskap, og & gi innsikt utover denne case-studien
ved & peke pa faktorer som fremmer for eksempel ekspansiv deltakelse 1 flerfaglige
arbeidskontekster. Samtidig forseker studien & skape en helhetlig og detaljert forstielse av
hvordan fenomenet ser ut i neeringsmiddelbedriften, ved & identifisere faktorer som er
betydningsfulle for innvielse av nyansatte i de to respektive avdelingene. Fordi studien fant, i
likhet med det teoretiske rammeverket studien tar utgangspunkt i, at det er nedvendig med en
innvielsesprosess av nyansatte, tyder det pa at valg av teoretisk rammeverk var relevant for
materialet som skulle analyseres. At teorien er produktiv med hensyn til & analysere studiens
formal er noe som bidrar til & gke studiens validitet. Studien har ogsa funnet sentrale
innvielsesmekanismer som bade skiller seg fra hverandre, og identifisert fellestrekk ved
fenomenet pa tvers av de to avdelingenes arbeidsfellesskap. Det er derfor rimelig & anta at
liknende bedrifter som naringsmiddelbedriften kan dra nytte av funnene som representerer
sentrale innvielsesmekanismer. Likevel mé det bli opp til leserens vurdering om

fortolkningene kan ses opp mot liknende kontekstuelle forhold (King & Horrocks, 2010).

3.6 Analysekapittelets oppbygging

Denne masteroppgavens analysekapittel underseker hvordan innfering av nyansatte foregar i
en storre neringsmiddelbedrift, og datamaterialet struktureres i temaer som fremtrer som
viktige for hvordan innvielse foregar pa de to avdelingene A og B — sentrale
innvielsesmekanismer. Forst presenteres arbeidets organisering som en viktig
innvielsesmekanisme, da det fremkommer av datamaterialet at hva slags arbeidsoppgaver
informantene innferes 1, har betydning for hvordan innvielse foregér i1 de to avdelingenes

arbeidsfellesskap. Videre analyseres den forste perioden som nyansatt i bedriften. Her
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presenteres hvordan innfering foregar i lopet av den forste arbeidsuken i1 organisasjonen, og

hvordan informantene pa de respektive avdelingene innferes 1 sine arbeidsoppgaver. Deretter

presenteres en viktig mekanisme for en dypere og videre innvielse 1 arbeidsfellesskapene,

hvor deltakelse i prosjektgrupper fremtrer som en arena for slik innvielse og for mer

komplekse deltakelsesformer. Til slutt analyseres informantenes videre laeringsmuligheter og

stotte for framtidig utvikling; identifikasjon, framtidsvisjoner og tilhorighet 1

praksisfellesskap. Inndelingene viser min lesning og tolkning av dataene, og er valgt i lys av

oppgavens problemstilling med hovedtemaer bestemt fra teorigrunnlag og intervjuguide. For

a gi en oversikt over masteroppgavens resultatutvikling presenteres dette ogsa i tabellform:

Tabell 2. En oversikt over analysekapittelets struktur.

1 arbeidsoppgaver,

relevante kunnskapsdeling,
stottefunksjoner, konstruksjon av nettverk,
utfordringer. utfordringer.

for innvielse,

INNVIELSESMEKANISMER
Arbeidets Den forste perioden | Deltakelse i Identifikasjon,
Organisering som nyansatt prosjektgrupper framtidsvisjon, og
tilhorighet
— Legger foringer |— Hvordan skjer Hvordan skjer - Mulighet
pa hvordan den tidlige videre innvielse 1 for videre
innvielse skjer innferingen pa arbeidsfellesskapene leering og
de to via deltakelse 1 ekspansiv
Arbeidsoppgaver, avdelingene? prosjektgrupper, pa deltakelse?
arbeidssykluser i1 de de to avdelingene?
to avdelingene. Hva far Framtidsplaner,
informantene delta i, | Hvilke muligheter gir identifikasjon,
hvordan innferes de | prosjektorganisert arbeid tilherighet.

I folgende kapittel (kapittel 4) presenteres analysen, og datamaterialet vil bli tolket etter

strukturen som er fremstilt 1 tabellen ovenfor. Analysen vil folge et tematisk narrativ, hvor

fokuset for analyse er pd de nyansattes egne erfaringer med innferingsprosessen 1 relasjon til

avdelingenes praksiser og fellesskap. Temaene belegges med eksempler fra datamaterialet

ved bruk av direkte sitater. I de senere kapitler trekkes analyseprosessen videre til

diskusjonen hvor det teoretiske rammeverket og analytiske funn ses i forhold til

forskningsspersmalene (kapittel 5), for sa 4 resultere 1 forslag til videre forskning (kapittel 6).
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4 ANALYSE AV NYANSATTES
INNFORING I ARBEIDSFELLESSKAP

I dette kapittelet forfolges de fem informantenes innferingsprosess gjennom fortellinger, hvor
deres ansettelsesperiode 1 neringsmiddelbedriften spenner seg fra et halvt til to ar. I den
folgende diskusjonen av temaene arbeidets organisering (4.1), den forste perioden som
nyansatt (4.2), deltakelse i prosjektgrupper (4.3), og identifikasjon, framtidsvisjon og
tilhorighet 1 arbeidsfellesskap (4.4), vil jeg anvende det teoretiske rammeverket presentert 1
kapittel to for a forstd og tolke datamaterialet. Teoriene fyller ulike funksjoner i analysen,
hvor Lave og Wenger (1991) gir en grunnantakelse om hva lering er og hvordan laering
skjer, og Fuller og Unwin (2003, 2004a) gir mer konkrete kategorier for & vurdere hvordan
dette understottes av organisatoriske faktorer. Bide Lave og Wenger (1991), Wenger (1998)
og Fuller og Unwin (2003, 2004a) leverer begreper som anvendes analytisk i dette kapittelet.
Fuller og Unwin’s begreper brukes vesentlig 1 det forste arbeidet for 4 kartlegge det
ekspansive og restriktive ved arbeidets organisering og deltakelsesmuligheter i de to
avdelingene. Dette gjores for & vise hvordan arbeidsorganiseringen kan ha betydning for
innferingsmekanismer, og fremme eller begrense de nyansattes leringsmuligheter. Videre
knyttes analysen til Lave og Wenger’s bredere perspektiver, situert laering 1 praksisfellesskap
og legitim perifer deltakelse, for & blant annet forstd informantenes deltakerbaner samt

hvilken rolle erfarne kolleger har i1 innferingsprosessen.

4.1 Arbeidets organisering

Oppgavens case-bedrift har internasjonale eiere, og selskapet opererer pa verdensbasis.
Tilknytningen til dette verdensomspennende selskapet, benevnes i analysen som mor-
selskapet”, som s deles inn 1 flere ’soster-selskap” som opererer 1 forskjellige land, hvor
case-bedriften er ett av mange “’soster-selskap”. Naringsmiddelbedriften er en stor
organisasjon med ca. 1500 ansatte. Organisasjonen har en overordnet administrerende
direktor og et styre, og bedriften organiserer arbeidet i1 ulike funksjonsomrader hvor hvert
omrade har en direkter, avdelingssjef og flere avdelingsledere relatert til funksjonens virke.
De ulike funksjonene er samlet i avdelinger med for eksempel skonomer 1
okonomiavdelingen og selgere 1 salgsavdelingen. Organisasjonens atte funksjonsomrader

utgjor til sammen bedriftens helhetlige verdikjede, og oppgavens empiriske grunnlag tar

56



utgangspunkt 1 to ulike funksjonsomréader 1 bedriften, avdelingene A og B. Analysen
konsentrerer seg med andre ord om naringsmiddelbedriftens innvielsesmekanismer pa

mikroniva i to avdelinger. De to avdelingenes virkeomrader vil nd presenteres.

4.1.1 Avdeling A

Avdeling A’ omfavner et fagomride hvor arbeidsoppgaver kan variere i stor grad.
Arbeidsoppgavene kan bestd av alt fra vurderinger, beregninger, analyser, idé og
produktutvikling, samt prosjektledelse. Den administrative biten av arbeidet omhandler
utfylling av skjemaer, mailkorrespondanse, informasjonsinnhenting og prosessering av data.
Informantene forteller at disse administrative arbeidsoppgavene utgjor en mindre del av deres
arbeidshverdag, og at arbeidsoppgavene som utgjor hoveddelen av deres arbeidshverdag er
oppgaver knyttet til prosjektledelse; & lage presentasjoner, holde presentasjoner og & skrive
“breefer”. Bedriften forer ulike merkevarer, og informantene 1 Avdeling A er ansvarlige for
hver sin merkevare, hvor de leder ulike prosjekter knyttet til dette produktet. Fordi
informantene har ansvar for enkelte merkevarer, er det opp til dem selv & vurdere om
losninger er gode eller ikke, og ofte krever det at de selv kommer opp med egne ideer. Andre

ganger foregdr idéutvikling i samarbeid med forskjellige aktearer:

Det er alltid sparsmdl om hvilke ideer, hvilke kreative ideer, hvilke produkter skal vi
komme ut med, hva fins, hva kan man lage, ja masse. Det skjer i forhold til i samarbeid
med byrd, i samarbeid med team, i samarbeid med produktutvikling (Informant 1).

Samarbeid og metevirksomhet med ulike akterer, er derfor en viktig faktor for arbeidet som
utfores 1 Avdeling A. Ved a for eksempel booke” mater med akterer som er relevante for
prosjektene, forklarer informantene at de far mulighet til & kontinuerlig eksperimentere og
diskutere alternative losningsforslag. Disse aktorene kan veare eksterne slik som ved
samarbeid med byra, kunder og butikkjeder, og/eller interne akterer slik som ved samarbeid
med andre funksjoner 1 bedriften. Arbeidsoppgavene kan ogsa variere ut i fra hvilken fase
prosjektet er i, slik som 1 en startfase med eksperimentering og idéutvikling, eller i fasen hvor
fokus er rettet pa a konstruere nettverk internt og eksternt 1 forhold til kampanjer som fores,
eller 1 en sluttfase hvor fokus er pa samarbeid med butikkjeder for a plassere merkevarene
riktig 1 butikk. Det er grunn til & anta at arbeidsoppgavene i Avdeling A typisk begynner i

fasen hvor idéutvikling er fremtredende, for sa a etter hvert ”lukke” arbeidsoppgavene ved a

5 Etter rad fra NSD oppgir jeg ikke navn pa avdelingene av anonymitetshensyn.

57



avgrense og fordele ansvarsomrader innad i prosjektgruppen. Denne strukturen ser ut til a

gjelde for hver nye oppgave, og nye prosesser kan apne for andre faser i arbeidet igjen.

Informantene beskriver arbeidet 1 Avdeling A som utfordrende og engasjerende, eksempelvis:
“Utfordrende ved at det er nye saker som jeg aldri har gjort for og at det er forandring. Den
repetitive biten er minimal egentlig. Pa den mdten er jobben utfordrende” (Informant 2).
Dette tolker jeg dithen at arbeidsoppgavene i Avdeling A kan karakteriseres som utfordrende
av karakter fordi prosjektlederrollen gir tilgang til varierte og komplekse arbeidsoppgaver,
eller lite repeterende aktiviteter. Med utgangspunkt 1 beskrivelsen og sitatene ovenfor som
omhandler informantenes arbeidsoppgaver og arbeidshverdag, gir datamaterialet ogsa
grunnlag til & konkludere med at det ikke er gjentakende rutinemessige arbeidssykluser i
Avdeling A. Tolkningen underbygges av informantenes beretninger om hvordan ingen uker
er helt like nettopp pa grunn av de varierte arbeidsoppgavene, og en av informantene
forklarer at heller ikke en enkelt arbeidsdag er av gjentakende karakter: “det er vanskelig d

beskrive en vanlig [arbeids]dag fordi det finnes ikke en vanlig dag” (Informant 2).

For informantene 1 Avdeling A ser vi at det beskrives deltakelse 1 multiple arbeidsfellesskap
utenfor og innenfor arbeidsplassen, noe som i folge Fuller og Unwin (2004a) karakteriseres
som en ekspansiv dimensjon ved arbeidsplasslering. Det kan ogsa se ut som at de varierte og
utfordrende arbeidsoppgavene i seg selv bidrar til ekspansive dimensjoner for lering og
utvikling (Fuller & Unwin, 2003, 2010). Informant 2 utrykker det slik: “en del av jobben [er]
at man leerer nye ting hele tiden”. Det ser ut til at de ekspansive dimensjonene kan vere
arsaken til fravaeret av sykliske arbeidsuker i Avdeling A; variasjonen i arbeidsoppgavene,

arbeidsoppgavenes utforende karakter, og den store graden av interaksjon med ulike aktorer.

4.1.2 Avdeling B

I Avdeling B ser arbeidsorganiseringen annerledes ut enn vist 1 Avdeling A ovenfor.
Avdeling B omfavner et fagomrade hvor arbeidsoppgaver bestér av klargjoring, planlegging,
administrering og samordning av bedriftens ressurser fra “ende-til-ende”, samt andre
aktiviteter som & loggfore prognoser og mailkorrespondanse. Arbeidsoppgavene utfores 1 et
datastettet verktoy som administrerer bedriftens komplekse forretningsprosesser, og krever
systematisk behandling av ordre eller bestillinger hver uke for at den daglige driften skal ga

rundt. Bedriften er avhengig av at rdvarer kommer fram til bedriften tidsnok for produksjon,
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at varer blir produsert hver dag, og at varene kommer fram til kunder nér de skal. Derfor er
de fleste arbeidsoppgavene i1 denne avdelingen ofte tidskonsumerende og styrende for

arbeidshverdagen. Informant 3 beskriver dette slik:

Det [er] veldig mye fokus bare pa d fylle de [rutine]oppgavene. Fordi det er en sann
slags syklus - som man faktisk md gjore, de og de tingene hver uke. For hvis man ikke
gjor de tingene en uke sa kommer ikke varer inn nar de skal. Det er ganske sann
“tight” lagt opp da [...] Det ligger jo i bunn i hele var avdeling og, det at du har
liksom den grunn-jobben som mad gjores og det er den som er viktigst (Informant 3).

P& bakgrunn av informantenes fortellinger om arbeidsoppgavenes struktur 1 Avdeling B,
tolkes det at informantenes arbeidsplasslaering involverer seg hovedsakelig i rutinepreget
administrativt arbeid — da dette karakteriseres som deres “grunn-jobb”. Som folge av det
rutinepregede arbeidet forklarer informantene at det er lite tid til 4 eksperimentere med
alternative losningsforslag, eksempelvis: "Veldig mange her har sd mye d gjore at de jobber
de 8 timene og gjerne litt mer med akkurat de konkrete arbeidsoppgavene. Sa de har ikke tid
til a dykke inn i analysene og se om de kunne ha gjort noe annerledes” (Informant 5).
Datamaterialet gir grunnlag til & konkludere med at arbeidsoppgavene er gjentakende fra uke
til uke, og at dagene er relativt like. Arbeidshverdagen i Avdeling B karakteriseres dermed av

en arbeidssyklus og ukesrytme som bade er rutinebasert og styrt av en ekstern tidslogikk.

For informantene 1 Avdeling B ser vi at leringsmulighetene er begrenset til de
forhdndsbestemte nodvendige rutineoppgavene som ma gjores for at den daglige driften skal
ga rundt. Dette kjennetegnes som en restriktiv dimensjon ved arbeidsplasslering (Fuller &
Unwin, 2003). Men denne restriktive dimensjonen er ikke arsak av at sjefer binder, eller ikke
tillater, flere ekspansive dimensjoner i arbeidshverdagen. Det er heller arbeidssyklusen og
avdelingens plass 1 produksjonskjeden som skaper denne dimensjonen. Det er bade
tidsreguleringen og oppgavereguleringen som far en fastsatt form, og gir utslag av restriktive
leeringsmuligheter 1 Avdeling B. Selv om disse administrative arbeidsoppgavene utgjor
hoveddelen av informantenes arbeidshverdag, forteller informantene ogsé at deltakelse 1

prosjektgrupper utgjor en (mindre) del av deres arbeidshverdag (dette utdypes 1 punkt 4.3).
4.1.3 Oppsummering

Arbeidets organisering i de to avdelingene skiller seg betraktelig fra hverandre.

Prosjektlederrollen 1 Avdeling A byr pa utfordrende og varierte arbeidsoppgaver som ofte
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tilbyr stor grad av interaksjon med ulike akterer og arbeidsfellesskap. Arbeidsoppgavenes
struktur, deltakelse 1 multiple arbeidsfellesskap, og fraveret av sykliske arbeidsuker ser ut til
a bidra med ekspansive dimensjoner for leringsmiljoet i denne avdelingen. I Avdeling B
identifiseres det en syklisk forutsigbar arbeidsstruktur som arsak av at bade tidsreguleringen
og oppgavereguleringen fér en fastsatt og repeterende form. Arbeidets struktur gir mindre
rom for varierte og utfordrende arbeidsoppgaver, gir informantene begrensede muligheter til
a interagere med multiple arbeidsfellesskap og annen kunnskap, samt begrenset tid til &
eksperimentere med alternative losningsforslag. Arbeidets karakter ser derfor ut til & bidra

med storre grad av restriktive dimensjoner for arbeidsplasslaering 1 denne avdelingen.

I folge Fuller og Unwin (2003) legger den organisatoriske strukturen og avdelingens plass 1
produksjonskjeden, premisser for deltakelse og lering. De strukturelle forskjellene 1 de to
avdelingenes virkeomréader, oppgavestruktur og arbeidssykluser, viser seg a ha betydning for
hva de nyansatte far delta i, og hvordan de nyansatte innferes 1 arbeidsfellesskap og sine
arbeidsoppgaver. Hvordan innvielse foregér 1 disse to avdelingene er noe vi na skal se

naermere pa nedenfor.

4.2 Den forste perioden som nyansatt

I den forste perioden som nyansatt vil jeg presentere sentrale temaer for hvordan
informantene 1 avdelingene A og B innferes 1 sitt virke. Disse temaene omhandler hvordan
den forste arbeidsuken er organisert 1 de to avdelingene, hvordan de nyansatte innferes 1 sine
arbeidsoppgaver, samt hva det gir av mulighet for deltakelse. Gjennomgéende vil sentrale

leeringsutfordringer knyttes opp til disse temaene.

4.2.1 Den forste arbeidsuken

Felles for de to avdelingene A og B, er at introduksjonen foregér internt pa avdelingen de
nyansatte skal begynne a arbeide 1, og at det er de nyansattes nermeste sjef som er
hovedansvarlig for dette. Informantene forteller om positive opplevelser péd deres forste
arbeidsdag, hvor de blir mett av hyggelige kolleger, sjefer og oppleringsansvarlige. Den
forste dagen blir de nyansatte tatt med pa en hilserunde, hvor informantene 1 Avdeling A
blant annet far mote deres egen “fadder”, og informantene 1 Avdeling B blir satt i kontakt
med deres person pa opplaring av arbeidsoppgaver. De nyansatte blir vist rundt pa

arbeidsplassens lokaler, og de far opplering 1 dataverktoy og IT-systemer som anvendes i
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bedriften. Den forste uken leser informantene ogsa igjennom dokumenter som ligger pa
intranettet pd eget initiativ. Disse dokumentene inkluderer blant annet bedriftens visjon og
organisasjonskart, og de nyansatte forteller at dette var viktig for a fi oversikt over ansatte og
de ulike funksjonene i1 bedriften. I Avdeling A leser informantene pa materiale som
omhandler bedriftens merkevarer, de fir vare med deres faddere 1 meoter, og det er ogsa
arrangert en-til-en meter med ansatte fra respektive funksjoner 1 bedriften. En av

informantene beskriver en-til-metene slik:

Det var booket av tid med forskjellige folk pd forskjellige avdelinger for a bli kjent med
hva de gjorde, hvordan de kunne hjelpe meg. [...] Hadde et en-til-en mote med sentrale
folk i de forskjellige avdelingene pa hovedkontoret. Det var for sd vidt bra, for da visste
jeg litt bedre hvem jeg skulle sporre om ting (Informant 1).

Fordi samarbeid og metevirksomhet med ulike aktorer er en viktig faktor for arbeidet som
utfores 1 Avdeling A, er denne aktiviteten viktig for hvordan nyansatte innferes i avdelingen.
Aktiviteten gir de nyansatte innblikk 1 hva deres arbeidsoppgaver handler om, hva andre
avdelinger arbeider med, hvordan ansvarsomrader er fordelt pd de ulike funksjonsomradene,
og det gir dem ogsd mulighet til & knytte kontakter innenfor flere avdelinger internt i
bedriften. Dette tolker jeg som en ekspansiv dimensjon ved de nyansattes innfering, fordi
informantene kan lare fra andre kunnskapskilder, og fa innblikk i andre avdelingers
kunnskap, omgivelser og arbeidsfellesskap innenfor arbeidsplassen (Fuller & Unwin, 2004a).
Informantene far kjennskap til sin avdeling via deltakelse i1 relevante aktiviteter, og informant
1 forklarer dette slik: “'ndr du spor om hva jeg gjorde forste uken sa ble jeg rett og slett med
pd alt som skjedde” (Informant 1). Hva informantene far tilgang til den forste arbeidsuken er
et resultat av aktivitetene de nyansatte far vaere med pa, og aktivitetene er derfor det som
bestemmer “flyten” 1 innvielsesprosessen. I Avdeling B handler den forste uken om & legge
det praktiske til rette, slik som & sette opp verktayene som trengs i1 jobben — datautstyr og
programvarer. Dette er spesielt viktig for informantene i denne avdelingen da deres
arbeidsoppgaver hovedsakelig utfores 1 det datastettede verktoyet. De nyansatte far ogsa en
ordentlig omvisning pa arbeidsplassens produksjonsanlegg. Dette er en viktig aktivitet i den
forste perioden som nyansatt, og kanskje “det viktigeste” for nyansatte i Avdeling B, fordi de
far innblikk 1 hvordan arbeidsoppgaver som utfores 1 det datastettede arbeidsverktoyet
samsvarer med praksis (Informant 5). For eksempel far informantene innsikt hva som skjer
pa lageret nér det trykkes pé forskjellige knapper 1 systemet. En av informantene beskriver

dette slik: “sd far man en omvisning pa lageret ogsa er det det og det, djaa det er det jeg
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driver med, det er sann det ser ut i andre enden, det er sann produktet mitt ser ut ovenfor
lageret da” (Informant 4). Dette tolker jeg som en ekspansiv dimensjon ved innfering av
nyansatte 1 Avdeling B, fordi informantene far innblikk i1 andre arbeidsfellesskap pa
arbeidsplassen, og hvordan disse forholder seg til deres avdeling. To av informantene
fremhever ogsa en annen sentral aktivitet for innforing av nyansatte i Avdeling B, som
handler om & fa vaere med sjafor og salgskonsulent ut operativt. Ved a delta i denne
aktiviteten forteller informantene at de far se hvordan planlegging og varelevering utspiller
seg 1 praksis, noe de beskriver som “ekstremt lcererikt fordi vi planlegger ogsa deres
arbeidshverdag” (Informant 5). Denne aktiviteten handler om & bli kjent med de ulike
prosessene 1 bedriften, og a fa forstéelse for hvordan disse fungerer ogsa utenfor
produksjonslokalet. Slik far informantene 1 Avdeling B ta del i multiple arbeidsfellesskap
bade innenfor og utenfor arbeidsplassen 1 den forste innferingsuken, noe Fuller og Unwin

(2004a) anser som en ekspansiv dimensjon ved arbeidsplasslaering.

Introduksjonen av nyansatte i neringsmiddelbedriften er organisert internt pa de ulike
avdelingene slik at de nyansatte innferes i de respektive avdelingenes interesseomréder,
aktiviteter og arbeid. Hvilke sentrale aktiviteter de nyansatte deltar 1, og ekspansive
dimensjoner ved disse, er avhengig av hvilken avdeling de nyansatte skal innferes i. Derfor
ser den forste arbeidsuken annerledes ut i de to avdelingene A og B. Né vendes teksten mot
viktige innvielsesmekanismer, og fokuset rettes mot hvordan innferingen i de konkrete

arbeidsoppgavene foregdr, samt hva slags type stotte de nyansatte far 1 denne prosessen.

4.2.2 Innfering i arbeidsoppgaver og stotte i denne innvielsesprosessen

Fra arbeidsgiver er det lagt til rette for innfering av nyansatte 1 deres arbeidsoppgaver ved de
respektive avdelinger. Felles for de to avdelingene, er at erfarne deltakere fremstér som
eksempler for hvordan arbeidsfellesskapet fungerer og for hvordan arbeidsoppgaver utfores,
men hva slags form for stette de nyansatte fir 1 denne innvielsesprosessen, viser seg & se

annerledes ut i de to avdelingene.

Avdeling A
I Avdeling A er det erfarne sjefer som har ansvar for 4 innfore de nyansatte 1 sine
arbeidsoppgaver. Informantene forklarer at personveilederne, X og Y, deler verdifull

kunnskap med informantene, og at de allokerte veilederne er den personen informantene
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rapporterer til, jobber under og sammen med “for a lere av de beste” (Informant 1). Ut 1 fra
beskrivelsen av personveilederne og deres funksjon, tolker jeg det slik at de nyansatte i
Avdeling A har fatt en ”fadder” eller Coach, da personveilederne skal statte opp om
informantenes utvikling, veilede dem og innfere dem 1 arbeidsfellesskapet. Men hvordan

bidrar fadderne til innfering av nyansatte i arbeidsfellesskap?

Innvielsesprosessen begynner med at de nyansatte observerer fadderne pd meter og 1 andre
situasjoner, for & fi en innforing 1 sine arbeidsoppgaver og — omrider. En av informantene
beskriver det slik: "Og alt det som berarte meg var jeg med pd og var deltaker, og da var jeg
mest med d horte pd, og lcerte. Kanskje pd tredje motet sd tor man d si noe smart” (Informant
2). Etter hvert bytter de roller slik at informantene selv far 1 oppgave é lede og forbedrede
metene, og na er det fadderne som observerer at de nyansatte holder presentasjoner pa meter.
I etterkant far informantene ofte et par oppgaver a gjore, og fadderne gir ogsé
tilbakemeldinger og veiledning pa deres arbeid. Disse tilbakemeldingene fremheves som
viktige faktorer 1 innferingsprosessen fordi fadderne ’ser ting som ikke jeg ser”, og ved &
dele sin kunnskap bidrar fadderne til de nyansattes utvikling og videre leering (Informant 1).
Fadderne innlemmer ogsa informantene i givende diskusjoner, og fungerer som en person de
nyansatte alltid kan sperre. Slik far informantene hjelp til & finne ut hvor informasjon kan
innhentes, samt hvem som kan kontaktes nar problemer oppstér. Informantene forteller ogsa
at de oppseker andre ansatte i1 det apne kontorlandskapet, gjerne de som er i samme type
stilling som dem selv, for ”enkel hjelp” og for & bygge opp et kontaktnettverk internt.
Fadderne avgrenser ogsd de nyansattes arbeidsoppgaver den ferste tiden, ved & gi dem mer
konkrete oppgaver, som for eksempel a lage en “onepager” eller en annonse. Slik far
informantene prove seg fram med ulike lgsningsforslag pad egenhdnd, men fortsatt innenfor en
avgrenset ramme, og hvis de “kjerer seg fast” fir de videre veiledning av fadderne. Etter
hvert som de nyansatte begynner a bli tryggere i sine arbeidsoppgaver, gir fadderne gradvis
mer ansvar, og faddernes rolle begynner & fungere mer som en stette 1 beslutningstaking -
informantene gjor en “check-off” med fadderen nér det trengs (Informant 1). Faddernes
oppgave blir 4 stette de nyansatte 1 sin utvikling, og & serge for at de nyansatte far delta i
arbeidsfellesskapet, slik at de til slutt er 1 posisjon til & ta fullstendig ansvar for prosjekter og

arbeidsoppgaver som omhandler deres merkevarer.

Ovenfor er det beskrevet hvordan fadderne stotter de nyansattes innvielsesprosess i Avdeling

A, og na presenteres utfordringer ved denne fadderordningen, samt andre leringsutfordringer
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1 den tidlige perioden som nyansatt i Avdeling A. En av informantene opplevde avgrensingen
av arbeidsoppgaver som utfordrende den forste perioden, fordi “en del saker gikk fortsatt via
Y [fadderen], og det kunne veere litt vanskelig d vite akkurat hva som var mine oppgaver og
hva som ikke var mine oppgaver” (Informant 2). Uklarhet i fordelingen av arbeidsoppgaver
mellom fadder og informant kan by péa utfordringer 1 innferingsprosessen, fordi de nyansatte
selv ma finne ut hva som er deres oppgaver, hva som er andres oppgaver, og hvor deres
ansvar ligger. Pa samme tid byr de varierte og dpne arbeidsoppgavene pa utfordringer i denne

tidlige perioden som nyansatt. En av informantene beskriver dette slik:

[...] det er vanskelig d sette seg ned d si at for denne stillingen trenger du a kunne alt
dette her sykt bra, at du skal bruke en mdned pa d lcere det, ogsa er du “good to go”.
Det er mer sdann "ta det som det kommer” (Informant 1).

De apne arbeidsoppgavene gir liten struktur 1 innferingsprosessen, og det er vanskelig &
fastsld konkrete punkter for hva de nyansatte 1 Avdeling A skal innfores 1 for & bli dyktige 1
sin stilling. En faktor her kan vere det Fuller og Unwin (2003) identifiserer som en restriktiv
dimensjon ved et leringsmiljo - begrenset reification av kunnskap og begrenset tilgang til
redskaper. Det ser med andre ord ut til at de begrensede aspektene ved leringsmiljoets
tingliggjering av praksis og arbeidsoppgaver, forer til at innferingen i Avdeling A blir en
uklar prosess for de nyansatte. Fadderordningen med sin stettefunksjon forseker 4 ’bete” pa
utfordringene den dpne oppgavestrukturen forer med seg, og avgrensning av de nyansattes

arbeidsoppgaver den forste tiden ser ut til & vare en nedvendig faktor og stette.

Samtidig som det identifiseres en restriktiv dimensjon ved avdelingens tingliggjoring av
kunnskap, kjennetegnes arbeidsoppgavenes struktur ogsa av en ekspansiv dimensjon for
leeringsmuligheter (som vist i punkt 4.1). Den ekspansive dimensjonen kommer til uttrykk
nar informantene far tilgang til et bredt spenn av ulik yrkeskompetanse gjennom sitt arbeid
(Fuller & Unwin, 2004a). For eksempel ma informantene i sin rolle som prosjektledere
samarbeide med ulike aktorer, og pdvirke mange instanser for at disse til sammen kan
resultere 1 et gunstig utfall for prosjektets malsetting. Det kreves en vurdering og vekting av
informasjon som kommer fra ulike hold, slik at det ikke bare fokuseres pa én akters interesser
(f.eks. & fa materiell ut til butikk), for da vil andre akterers ensker (f.eks. utenderskampanjer)
bli nedprioritert. Fordi de ulike arbeidsfellesskapene arbeider mot forskjellige malsettinger,
byr denne ekspansive dimensjonen ogsa pa leringsutfordringer 1 den forste perioden som

nyansatt. En av informantene forklarer det slik:
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Det er jo noen som sier at: nei, sann og sann type materiell funker ikke. Sa hvor mye
skal jeg vekte det? Hvor mye skal jeg vekte informasjon fra en salgskonsulent vs. min
fadder som jeg jobber med? (Informant 1).

De nyansatte 1 Avdeling A ma tidlig opparbeide en forstielse for ulike akterers interesser
samt tvetydige forhold, for & kunne utfore sine arbeidsoppgaver. Mestring av
arbeidsoppgaver og bidrag til fellesskapet 1 denne avdelingen, vil derfor vere en faktor om
hvor raskt de nyansatte tilegner seg slik kunnskap. Fordi det er vanskelig 4 uteve profesjonell
demmekraft som nyansatt, og fordi det er stressende & takle flere situasjoner samtidig, noe
som er kjernen av profesjonelt arbeid, vil dette oppleves som utfordrende. Tolkningen
underbygges av denne informantens utsagn: “Jeg visste ikke hvilke prosesser som telte, jeg
visste ikke hva jeg skulle fokusere pd for a fa ting gjort. Det er veldig lett at man fokuserer pa
alt” (Informant 1). Det tar tid a fa oversikt over det tvetydige bildet, og derfor tar det ogsa
lenger tid for de nyansatte 1 Avdeling A a oppleve mestring av sine arbeidsoppgaver. De
ekspansive leringsmulighetene, som at flere kunnskapsdomener spiller inn i informantenes
arbeidshverdag, ser dermed ut til & veere en av arsakene til at den tidlige perioden byr pa
implisitte leringsutfordringer, samt forer til en utfordrende innvielsesprosess for de nyansatte

1 Avdeling A.

Det er noe variasjon i datamaterialet nar det gjelder betydningen av faddernes funksjon, samt
utfordringer knyttet til innferingsprosessen. En av informantene forteller at fordelingen av
ansvarsomrader har fungert godt i veiledningsforholdet mellom fadder og informant, mens
den andre informanten opplevde dette som utfordrende. En av informantene ga utrykk for at
innferingsprosessen ikke opplevdes som like utforende som den andre informanten. Det er
sannsynlig at arsaken til dette er at den ene informanten har tidligere arbeidserfaring, mens
den andre kommer rett fra utdanning og ut i arbeidslivet. En av informantene oppfattet at
fadderordningen ga god stette, mens en annen oppfattet dens funksjon som begrenset 1
innferingsprosessen. Men selv om denne informanten oppfattet det slik, viser datamaterialet
at begge informantene har fatt stette i sin innvielsesprosess ved at de har fatt observere og
delta pd meter sammen med sine faddere, de har blitt innlemmet 1 givende diskusjoner, de har

fatt tilbakemeldinger pé sitt arbeid, samt hjelp til & avgrense arbeidsoppgaver den forste tiden.

Denne formen for innvielse, deltakelse og observasjon sammen med fadderne, fremgar av
datamaterialet som en viktig aktivitet 1 innferingsprosessen av nyansatte. Tolkningen

underbygges av denne informantens utsagn, hvor vedkommende hevder at
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innvielsesmekanismene 1 sitt virke er &: “veere med i disse motene, og mye en-til-en-samtaler
med de som har jobbet med det i flere dr” (Informant 1). Ved a interagere med fadderne far
de nyansatte tilgang pa eksperters erfaringer, mulighet til & tilegne seg arbeidsfellesskapets
kunnskap, og mulighet til a arbeide malrettet for bedring av egen kompetanse. Sosialt
fellesskap med personveiledere vektlegges altsd som en viktig del av innferingen 1
arbeidsfellesskapet 1 Avdeling A, noe som ogsa samsvarer med Lave og Wenger’s (1991)
beskrivelse av hva som er nekkelen til legitim deltakelse. Det fremkommer ogsa av
datamaterialet at avgrensning av de nyansattes arbeidsoppgaver er en vesentlig faktor i
innvielsesprosessen. Dette er spesielt viktig da de nyansatte her innfores i relativt 4pne
arbeidsoppgaver, og fordi arbeidsfellesskapet har en restriktiv dimensjon nar det gjelder
reification av avdelingens praksis til prosedyrer eller rutiner. Fadderne har med andre ord en
viktig stettefunksjon 1 innferingsprosessen, og gir de nyansatte gradvis innblikk i avdelingens

virkeomrade, sine arbeidsoppgaver og hvordan disse utferes.

Avdeling B

I Avdeling B er ansvaret for 4 innfore de nyansatte i sine arbeidsoppgaver, delegert fra sjefen
til en medarbeider pd avdelingen. De forste ukene far informantene folge en
opplaringsansvarlig for 4 fa innblikk 1 hvordan arbeidsoppgaver utferes, og hvordan
avdelingen arbeider. Som folge av at arbeidet 1 denne avdelingen er rutinebasert, involverer
den tidlige perioden av innfering en god del didaktisk overfering av prosedyrer og
informasjon. Innvielsesprosessen begynner med at informantene observerer hvordan den
opplaringsansvarlige planlegger 1 det datastettede arbeidsverktayets funksjoner.
Informantene stiller spersmal underveis, og sammen med opplaringsansvarlig blir de kjent
med hvor “knapper er” og hvordan systemet fungerer. Etter noen dager med observasjon far
informantene prove a planlegge 1 systemet pa egenhand mens de radferer seg med
oppleringsansvarlig underveis. De nyansatte far begrenset ansvar til & begynne med, og de
begynner & planlegge i omradene hvor det er minst fare for 4 bega feil. En av informantene
beskriver dette slik: "Det var veldig sann gradvis hva man fikk ansvar for da. Forst sd far
man selvfolgelig det ansvaret hvor man gjor minst skade, ogsd gdr det jo bare derfra”
(Informant 5). Dette er i trdd med Lave og Wenger’s (1991) beskrivelse av hvordan
nykommeren inntar en perifer posisjon 1 utkanten av produksjonskjeden, for sa a gradvis
bevege seg mot 4 bli en legitim deltaker. Etter hvert som informantene behersker flere
arbeidsoppgaver far de mer ansvar, men fortsatt godkjenner opplaringsansvarlig for

produktet sendes videre 1 systemet helt de nyansatte er trygge 1 utferelsen av
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arbeidsoppgavene pa egenhand. Ettersom det avhenger av de nyansatte selv, med hensyn til
hvor lang tid de trenger for de er trygge nok 1 systemet, er det personavhengig hvor lenge

oppleringen foregér.

Ovenfor er det beskrevet hvordan oppleringsansvarlig innlemmer de nyansatte i deres
arbeidsoppgaver. Men karakteriseres opplaeringsansvarlig som en “’fadder” for de nyansatte i
denne avdelingen? Det blir relevant & se pa hvordan informantene beskriver denne personens
funksjon og rolle 1 innvielsesprosessen. Pa spersmal om det foreligger et veiledningsforhold
mellom opplaringsansvarlig og den nyansatte, svarer informantene at oppleringsansvarlig
fungerer mer som en stette 1 beslutningstaking, eksemplifisert av denne informantens utsagn:
“Nei, det var ikke det altsd. Det var vel mer det at man fikk seg jo en stotte hvis du sto fast, sa
visste du hvem du kunne ringe eller hvem du kunne sporre” (Informant 5). Da det ikke
foreligger noe veiledningsforhold om videre utvikling og laring for de nyansatte, tolker jeg
det slik at informantene 1 Avdeling B ikke har fatt utdelt en fadder” 1 innferingsprosessen. |
tillegg forteller informantene at de ikke er avhengige av opplaringsansvarlig i situasjoner
med problemlesning og beslutningstaking. Fordi arbeidet pd Avdeling B utferes 1 samme
system, selv om de ansatte jobber i forskjellige “omrader” i1 systemet, kan andre ansatte
hjelpe til om problemer oppstér. En av informantene beskriver dette som en reduserende
usikkerhetsfaktor 1 de nyansattes innvielsesprosess: “fordi man vet at hvis man ikke
behersker en ting sd er det bare d sporre, ogsd blir det lost sannsynligvis i lopet av et kvarter.
Sd det har gjort at man har veert relativt trygg da” (Informant 3). Det at ferdigheter og
kunnskap er vidt distribuert blant de ansatte pa avdelingen, er i felge Fuller og Unwin
(2004a) en ekspansiv dimensjon ved et leringsmilje. 1 dette tilfellet far denne ekspansive
dimensjonen en positiv funksjon i innferingsprosessen, da det skapes trygghet for de

nyansatte.

Selv om de nyansatte i Avdeling B 1 mindre grad fikk en fadderordning som stette, slik som
de nyansatte 1 Avdeling A, kan det identifiseres andre former for stotte 1 deres
innvielsesprosess. Informantene forklarer at det er klare forventninger til hva de skal gjere,
og at deres arbeidsoppgaver karakteriseres som relativt konkrete, eksempelvis: “man
skjonner jo hva funksjonen gdr ut pa ogsa merker man jo selv om man greier d utfore det da”™
(Informant 3). Fordi informantene skal fylle en bestemt funksjon, som bestér av a utfore
sykliske rutineoppgaver, far de nyansatte i denne avdelingen god oversikt over hva som er

deres arbeidsoppgaver, hva som ikke er deres ansvarsomrader, og fordelingen av disse. Slik
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gir arbeidsoppgavene og arbeidsverktoyet en naturlig struktur som ma felges, og
oppgavestrukturen far dermed en avgrensningsfunksjon for de nyansatte, og bidrar ogsa som

en stotte 1 den forste perioden som nyansatt.

Fordi informantene utferer gjentakende rutineoppgaver i det datastettede verktoyet, f.eks.
ukentlige bestillinger, kan de nyansatte ogsa stette seg til andre organiserte ressurser 1
innferingsprosessen. Informantene forteller at de anvender utarbeidede “’step-by-step-guider”
eller kvalitetsdokumenter, som enten er laget av dem selv eller andre ansatte. Disse
standardiserte manualene veileder informantene gjennom de mange systemmessige stegene
som ma utfores 1 dataverkteyet, og slik finnes det fullstendige ”guider” som kan brukes neste
gang den samme prosessen skal utfares. Dette er 1 trdd med Wenger’s (1998) perspektiv pa
hvordan mening skapes gjennom reification av kunnskap, hvor informantene 1 denne
avdelingen produserer og anvender objekter, eller dokumenter, for & gjenspeile
arbeidsfellesskapets praksis, organisere meningsforhandling, og for & forme sine erfaringer.
En sterk grad av tingliggjort praksis knyttes til et ekspansivt kjennetegn ved et leeringsmiljo
(Fuller & Unwin, 2004a). Jeg forstér det slik at tingliggjort kunnskap i1 form av dokumenter,
gir nyankomne bedre innsikt og erfaring i arbeidsfellesskapets oppgaver, og at Avdeling B
sin sterke grad av tingliggjort kunnskap bidrar til en klar og oversiktlig innferingsprosess for
informantene. Sagt annerledes, s muliggjor de standardiserte manualene en eksternalisering
og distribuering av arbeidsfellesskapets kunnskap, og derfor fungerer disse ogsd som en stotte

1 de nyansattes innvielsesprosess.

Informantene forteller ogsa at de standardiserte manualene bidrar til mer effektiv utnytting av
medarbeideres kunnskap, og at uten slike ”guider” ville man fort kunne glemme smating og
’sta fast”. Reification av kunnskap ser ut til & gi de nyansatte mulighet for deltakelse i
arbeidsfellesskapet. Denne tolkningen baseres pd antakelsen om at informantene vil oppleve
mestring pd et tidlig tidspunkt 1 innvielsen fordi de i mindre grad “’stér fast” eller behover &
sporre andre kolleger om hjelp nér de har tilgang pé disse standardiserte manualene. En av
informantene poengterer ogsa at slike manualer er nyttige med tanke pd overforing av
kunnskap til framtidige nyansatte i avdelingen: “det er jo veldig nyttig pa lang sikt for
avdelingen at man gjor det [skriver guider]” (Informant 3). Tingliggjort kunnskap ser ogsa
ut til 4 fungere som en méte a bevare og overfore kunnskap 1 Avdeling B, og ved 4 ta vare pd
det kollektive minnet, shared participative memory, opprettholdes praksisfellesskapet 1

organisasjonen (Fuller & Unwin, 2004a). Framtidige medlemmer av praksisfellesskapet vil
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sdledes kunne dra nytte av den reifiserte kunnskapen, og bidra til praksisfellesskapets

reproduksjon og framtid (Wenger, 1998).

Vi har nd sett hvordan opplaringsansvarlig stetter de nyansattes innvielsesprosess, samt
hvordan oppgavestrukturen og organiserte ressurser gir stotte for de nyansatte 1 Avdeling B.
Na presenteres utfordringene informantene har erfart i den tidlige perioden som nyansatt. I
denne avdelingen handler leringsutfordringene om 4 lare seg a bruke dataverkteyet og den
nye programvaren, som for eksempel a vite hvordan man gér fram i systemet, hvordan man
prosesserer alt eller ’syr det sammen”, og hvordan man underseker at det er god flyt 1
planlegging og bestillinger. En av informantene beskriver dette slik: “Og det var jo et nytt
system for meg, sa det var mye knoting da. Det er ikke det mest brukervennlige systemet
nodvendigvis, sd det var d lcere seg alle de stegene for d kunne legge inn en bestilling for
eksempel” (Informant 3). Det a vite hvordan informasjon innhentes fra systemet gir
informantene mulighet til & delta i meningsforhandling, samtidig som det gir informantene
innsikt 1 de storre systemene. Tilgang til disse aspektene ved et praksisfellesskap blir viktig
for de nyansatte 1 Avdeling B da et praksisfellesskap definerer hva det vil si & ha kompetanse
innenfor gruppen, jfr. Wenger (1998). Innenfor dette praksisfellesskapet vil det si at
beherskelse av hensiktsmessig planlegging, er et viktig aspekt ved hvor godt informantene

presterer innenfor kompetanseomradet.

Likevel ser det ut til at de storste leeringsutfordringene ikke kan identifiseres i1 den forste
perioden som nyansatt for informantene i Avdeling B. Informantene forteller om en rask og
god innfering 1 sine arbeidsoppgaver og det datastattede verktoyets funksjoner, om tidlig
mestring av arbeidsoppgaver, og om fa leringsutfordringer. De forteller om en betryggende
innvielsesprosess med opplaringsansvarlig, tilgjengelige ansatte og standardisert
stottemateriell 1 den forste perioden som nyansatt: ”/oppleceringen fungerte pd] en veldig
nyttig mdte ved at du fikk jo svar pa alle sporsmdlene du hadde akkurat nar du hadde dem.
Sd da lcerte du jo veldig fort egentlig a gjore jobben. For du sto aldri fast, og du trengte aldri
d ringe noe sted eller noe som helst” (Informant 3). Slik ser det ut til at de nyansatte i
Avdeling B ikke opplevde store utfordringer med innforingsprosessen og tilrettelagte
innvielsesmekanismer. Sannsynligvis spiller reification av kunnskap, og den sterke graden av
dette, inn som en viktig rolle for hvordan de nyansatte opplever innferingen i denne
avdelingen (Fuller & Unwin, 2004a). Laeringsutfordringene som informantene selv trekker

fram, knytter seg til mer inngdende innvielse 1 arbeidsfellesskap (dette utdypes 1 punkt 4.3).
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4.2.3 Oppsummering og sammenlikning

Innforing av nyansatte 1 neringsmiddelbedriften foregar internt pa de respektive avdelingene,
fordi arbeidets organisering legger foringer for hvilke arbeidsoppgaver og aktiviteter de
nyansatte innferes 1, samt hvordan nyansatte innvies 1 disse. Individuell og uformell
opplering ser ut til & veere hensiktsmessig 1 denne bedriften, da de ulike arbeidsfellesskapene
kjennetegnes gjennom sine spesifikke mater a engasjere seg med kunnskap og redskaper. For
de nyansatte 1 Avdeling A er en sentral aktivitet den forste arbeidsuken, en-til-en-meoter med
ansatte fra forskjellige avdelinger 1 bedriften. Dette er en viktig innferingsaktivitet 1 denne
avdelingen da samarbeid internt og eksternt, er vesentlig for informantenes utfering av
arbeidsoppgaver. For informantene 1 Avdeling B er sentrale aktiviteter 1 den forste
arbeidsuken, omvisning pd produksjonsanlegget, og det & fa vare med sjafor og
salgskonsulent ut operativt. Dette gir de nyansatte i denne avdelingen mulighet til & utvikle
forstdelse for hvordan deres arbeidsoppgaver, som utferes i det datastettede arbeidsverktayet,
samsvarer med praksis. Innferingsaktivitetene gir de nyansatte 1 begge avdelinger ekspansive
leeringsmuligheter, da informantene far innblikk i1 andre og overlappende arbeidsfellesskap
innenfor og utenfor arbeidsplassen, samt innsikt i hvordan fellesskapene forholder seg til de
respektive avdelingene, jfr. Fuller og Unwin (2004a). I tillegg til dette far informantene i
Avdeling A flere ekspansive leringsmuligheter, fordi de 1 sterre grad far tilgang til et spekter
av ulik yrkeskompetanse, samt mulighet til & interagere og knytte kontakter med ulike

funksjonsomréder i bedriften.

Nér det gjelder innferingen av nyansatte i deres konkrete arbeidsoppgaver, tilpasses
innvielsesmekanismene til de to avdelingenes virkeomréader og arbeidsfellesskap. Sentrale
innvielsesmekanismer i Avdeling A vil vare knyttet til en fadderordning, hvor de nyansatte
far personlig veiledning av en erfaren sjef. Fadderne har en viktig stettefunksjon ved at de
inkluderer de nyansatte 1 ulike former for arbeid og situasjoner, 1 moter og andre relevante
aktiviteter. De nyansatte far delta i og observere faddernes arbeidsoppgaver, og slik fungerer
fadderne som eksempler pa hvordan arbeidsfellesskapet fungerer. De nyansatte far ogsa
mulighet til & erverve kontakter, og bli kjent med sine arbeidsomréder. I Avdeling B er
sentrale innvielsesmekanismer knyttet til en utnevnt oppleringsansvarlig som fungerer som
en stotte 1 beslutningstaking, mer enn en fadder. De nyansatte far observere
opplaringsansvarlig, og far gradvis mer og mer ansvar til de til slutt kan utfere

arbeidsoppgavene pd egenhand. I begge avdelinger er innfering av nyansatte et resultat av

70



sosial interaksjon og samarbeid mellom den nyansatte og etablerte medlemmer 1
praksisfellesskapet (Lave & Wenger, 1991). Ved observasjon av hvordan erfarne
medarbeidere utforer arbeidsoppgaver, far de nyansatte synliggjort arbeidsoppgavenes mél og
innhold. Men det er ogsa viktig at de nyansatte far delta i sentrale aktiviteter, og 1 stadig mer
sammensatte og ansvarsfulle oppgaver (Lave & Wenger, 1991). Felles for de nyansattes
innfering er at den forste perioden som nyansatt handler om & bli kjent med de ulike
prosessene 1 de to arbeidsfellesskapene, slik som det gjares 1 det praksisfellesskapet de er en
del av. Derfor blir tilgang til nedvendige kolleger, arenaer, samt observasjon og deltakelse,

viktige elementer for innfering i begge avdelinger, jfr. Lave og Wenger (1991).

I tillegg til stotte fra oppleringsansvarlig, innehar arbeidssystemet en naturlig stettefunksjon
og avgrensningsmekanisme 1 Avdeling B. Arbeidets organisering og oppgavestruktur gir en
klarere oppgavefordeling, og har betydning for hvordan de nyansatte i Avdeling B opplever &
fa oversikt over hva som er deres arbeidsoppgaver, og hva som ikke er deres ansvarsomrader.
Bruk av standardisert stottemateriell, bidrar ogsa til at de nyansatte 1 Avdeling B opplever &
fa tidlig kontroll over arbeidsoppgavene den forste tiden, og fungerer ogsd som en stotte i
innvielsesprosessen. Den streke graden av tingliggjort kunnskap, tilgang til redskaper og delt
praksis gir de nyansatte mulighet for deltakelse, og bidrar til en klarere innvielse for
informantene 1 Avdeling B. Dermed oppleves innvielsesprosessen ogsd som mindre
utfordrende for informantene i1 denne avdelingen. Fordi de nyansatte i Avdeling A innfores 1
relativt apne arbeidsoppgaver, er det vanskeligere for informantene & definere
arbeidsoppgaver og grenser for ansvar, og derfor stetter ikke oppgavestrukturen informantene
1 innferingsprosessen. Oppgavestrukturen 1 denne avdelingen ser ut til & gi informantene
ekspansive muligheter relativt raskt, uten at de fir noen sarlig konkret eller gradvis innfering
1 disse, og en begrenset reification av avdelingens praksis, forer til at innferingen 1 Avdeling
A blir en uklar og utfordrende prosess for informantene. Faddernes evne til & avgrense og

fordele de nyansattes arbeidsoppgaver, er derfor en vesentlig faktor i innvielsesprosessen.

Felles for de nyansatte 1 de to avdelingene, er at den forste perioden kan oppleves som
utfordrende ndr de prover & etablere seg selv 1 nye omgivelser, s&rlig pd grunn av de store
mengdene av informasjon og kunnskap som skal erverves pa kortest mulig tid — alt fra
praktiske, sosiale, faglige og organisatoriske forhold. Som nyansatt ensker man & takle
utfordringer pd egen hand, men fordi de nyankomne enda ikke har blitt ordentlig kjent med

organisasjonen, avdelingen, sine arbeidsoppgaver og redskapene som benyttes, opplever de
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situasjoner som ofte er litt annerledes enn hva de har erfart fra for, og det blir vanskelig & lose
problemer pd egen hind. Likevel identifiseres det storre leringsutfordringer i den forste
perioden for informantene i Avdeling A. Arsaken til dette er at de nyansatte innvies i mer
kompleks oppgavestruktur, som involverer en orientering i multiple fellesskap bade innenfor
og utenfor arbeidsplassen (ekspansive dimensjoner). For informantene 1 denne avdelingen
betyr det at arbeidsfellesskapene utspiller seg pa flere nivaer, og det blir viktig for de
nyansattes mestring at de har innsikt i andre nivaer enn det de selv operer pa.
Arbeidsoppgavenes struktur, som kjennetegnes av ekspansive dimensjoner for
leeringsmuligheter, er dermed en arsak til at innferingsprosessen oppleves som utfordrende
for de nyansatte 1 Avdeling A. Dette ser annerledes ut for informantene i Avdeling B, hvor de
storste leringsutfordringene ikke kan identifiseres i den forste perioden som nyansatt.
Arsaken til dette er at de nyansattes innforing begrenses til en orientering innenfor det ene
arbeidsfellesskapet, Avdeling B. Slike begrensede muligheter til & delta 1 multiple
arbeidsfellesskap, identifiseres som en restriktiv dimensjon ved et leringsmiljo, og gir de
nyansatte begrenset tilgang i form av arbeidsoppgaver og kunnskap (Fuller & Unwin, 2004a).
Men 1 den forste perioden, bidrar denne restriktive dimensjonen til en mer konkret og en
’lettere” innforing 1 arbeidsfellesskap. Slik ser det ut til at hvilke leringsutfordringer de
nyansatte 1 Avdeling A og B opplever i den forste perioden, er et resultat av hva de innfores 1,

hvordan de innfores, og hvilke ekspansive/restriktive dimensjoner som knytter seg til disse.

Vi har nd sett hvordan innfering av nyansatte foregér pé de to avdelingene, hva det gir av
mulighet for deltakelse, hvordan arbeidets organisering byr pa ulike leringsutfordringer for
nyansatte 1 to forskjellige arbeidsfellesskap, og viktige innvielsesmekanismer 1 tilknytning til
denne innferingsprosessen. Det fremkommer ogsa fra datamaterialet at de nyansatte far
behov for 4 tilegne seg kunnskap om andre forhold i innferingsprosessen. For en dypere
innvielse 1 arbeidsfellesskap, viser det seg at prosjektorganiseringen er fremtredende som
fellestrekk ved organiseringen av arbeidet i de to avdelingene. Teksten vendes derfor mot

hvilke leringsmuligheter de nyansatte far ved & delta i1 prosjektgrupper.

4.3 Deltakelse i prosjektgrupper

Prosjektorganisering av arbeid, viser seg a vere en viktig mekanisme og arena for videre
innvielse 1 arbeidsfellesskap og oppgaver. De nyansatte i Avdeling A innferes 1

arbeidsoppgaver som omhandler prosjektledelse, og de nyansatte i Avdeling B far delta 1
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prosjekter litt senere 1 perioden som nyansatt nar de er trygge i sine administrative
arbeidsoppgaver. Derfor vil det na fokuseres spesifikt pa prosjektgrupper, og hvordan disse
genererer for leringsmuligheter, mer komplekse deltakelsesformer, konstruksjon av nettverk
pa tvers av tid og rom, samt hvordan deltakelse i prosjektgrupper gir innsikt 1 tvetydige

forhold. Felles for de to avdelingene er at slike leringsmuligheter mé gripes pé eget initiativ.

4.3.1 Leering pa eget initiativ

Ved & vaere delaktige 1 ulike fora og metevirksomheter, tilbys muligheter for lering, utvikling
og deltakelse, men de nyansatte forteller at de selv ma ta aktivt initiativ og vaere bevisste pa a
gripe leringsmulighetene som finnes i organisasjonen. Flere av informantene forteller at de

tar slikt initiativ, og at de ettersper mer ansvar, eksempelvis:

Det foltes ut som alt var nytt og at man ikke visste noen ting, men sd ser jeg at jeg tok
eierskap til det sa til det og sd det, ogsa hadde jeg en samtale etter 3-4 maneder hvor
jeg sa at jeg gjerne ville ha litt mer, og da fikk jeg det (Informant 1, Avdeling A).

Jeg har jo hele tiden likt d studere ting ett steg videre for jeg er ekstremt rastlos. Sd jeg
trenger d gjore litt flere ting, men det er jo ikke alle som trenger d gjore det. Sd jeg har
fatt mange muligheter fordi jeg er nysgjerrig og jeg spor og jeg graver (Informant 5,
Avdeling B).

De nyansattes oppfatning av leringsmiljoet, hvor tilgang til leeringsmuligheter krever eget
initiativ, pavirker hvordan informantene selv griper mulighetene som finnes slik at lering og
kunnskapsutvikling kan finne sted. Sitatene ovenfor viser hvordan den ene informantens
onske om utekt ansvar ble innfridd, og hvordan den andre informantens interesse for videre
leering og faglig utvikling har gitt vedkommende leringsmuligheter som strekker seg utover
fastsatte arbeidskrav. Ifelge Fuller og Unwin (2003) karakteriseres dette som ekspansive
dimensjoner ved leringsmiljeet, nettopp fordi det er mulig & fa tilgang pa aktiviteter som
oker de nyansattes leringsmuligheter, men ogsa fordi det er mulig for de nyansatte a fa okt
ansvar om enskelig. Engasjerte individer legger premisser for organisasjonens innovasjon og

utvikling, og til gjengled gis slike initiativrike ansatte, ekspansive deltakelsesmuligheter.

4.3.2 En arena for kunnskapsdeling og kunnskapsutvikling

Prosjektorganisert arbeid viser seg & vaere en viktig arena for kunnskapsdeling og
kunnskapsutvikling. Informantene beskriver prosjektgruppene som “adhoce”, og forteller at

de initieres og struktureres 1 form av meter eller faglige diskusjoner. Motene foregér som
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regel pa ukesbasis, men noen ganger arrangeres det ogsa flere moter per uke. Medlemmene 1
prosjektgruppen fordeler spesifikke arbeidsoppgaver seg imellom slik at de som er involvert
far hvert sitt ansvarsomrade. Informantene forteller at medlemmene sammen deler og utnytter
hverandres kunnskap for 4 komme fram til en losning. I noen prosjektgrupper involveres
ansatte fra kun en avdeling, noen ganger involveres to funksjoner i1 bedriften, og andre ganger
involveres alle funksjoner. Hvilke ansatte som deltar varierer altsé ut ifra prosjektets mal og
agenda, men prosjektgruppene er ofte sammensatt av mennesker som har ulik grad av
kompetanse — slik som direktarer, avdelingssjefer, andre ansatte og nyansatte. En av

informantene beskriver prosjektorganiseringen slik:

De matene vi har er jo ganske ustrukturerte da. Og der er det hoyt tak, sd jeg som
fortsatt er ny i virksomheten kan sitte d diskutere med direktorer som har flere flere drs
erfaring, om hva jeg mener. Sa det er egentlig veldig hoyt under taket, og veldig sdnn
dpent (Informant 2).

Gjennom deltakelse 1 prosjektgrupper, far de nyansatte mulighet til & tilegne seg kunnskap fra
mer erfarne kolleger, ledere og direkterer. Prosjektgruppene i de respektive avdelingene ser
derfor ut til & bidra med kunnskapsdeling pa tvers av den vertikale aksen, og pé tvers av
generasjoner. Der hvor flere generasjoner er tilstede, er det gode vekstvilkar for lering og
deltakelse, og en integrering av nyansatte muliggjores, papeker Wenger (2003b). Nar
arbeidsplassen organiserer arbeidet i prosjektgrupper som oppmuntrer til tett samarbeid,
kunnskapsdeling og dpen kommunikasjon pa tvers av hierarkiske strukturer, karakteriseres
leeringsmiljoet av ekspansive faktorer som fremmer de nyansattes leringsmuligheter (Fuller
& Unwin, 2003). Ekspansive dimensjoner knyttes til; organisering av grenseoverganger og
aktiviteter som anerkjenner viktigheten av vertikal progresjon, multidimensjonalt syn pa
kompetanse, og teamwork som en mate & organisere medarbeidere i organisasjoner (Fuller &

Unwin, 2003, 2004a, 2006, 2008).

Prosjektgruppene kan ogsa vare satt sammen av ansatte fra ulike funksjoner. Mange
avdelinger 1 organisasjonen arbeider ”pa tvers av hverandre” nar for eksempel et nytt produkt
skal lanseres. Prosjektgruppene er avhengige av ansatte fra forskjellige avdelinger, da for
eksempel ansatte i Avdeling A har ansvar for et produkts tidlige fase — initierer et nytt
produkt med designlop, og ansatte i Avdeling B har ansvar for praktiske saker knyttet til

produktet — slik som & importere varer, estimere for salg av produktet, og & serge for 4 fa
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produktet ut til butikk. En av informantene beskriver hvordan slike prosjektgrupper bidrar til

kunnskapsutvikling:

Ofte hvis det er nye produkter som skal lanseres sa er det veldig mange avdelinger som
md involveres da, alt fra produktutvikling til marketing som er viktig selvfolgelig. [...]
Og der kommer vel de motene inn, sd det er vel der kunnskapen utvikles mest da, i den
interaksjonen mellom ulike avdelinger og at man snakker om ting og finner ut hvordan
man loser ting (Informant 3).

Hensikten med disse prosjektgruppene er en samordning av funksjonene 1 bedriften, slik at de
ulike prosessene koordineres fra A til A - fra et produkt utvikles til det tilslutt er ute i butikk.
Disse prosjektgruppene er satt sammen av ansatte fra ulike kompetanseomrader, og
medlemmene 1 prosjektet har komplementare “ekspert-roller” som arbeider mot et felles mal
og en felles virksomhet (Wenger, 1998). Slik interagerer ansatte fra de ulike avdelingene, og
problemer kan lgses pé tvers av de avgrensede og spesialiserte funksjonsomradene 1
organisasjonen. Prosjektorganiseringen bidrar dermed til tverrfaglig kunnskapsdeling og
relasjonsbygging ogsa pa tvers av den horisontale aksen, og fordrer lering pa tvers av
fellesskap. De tverrfaglige prosjektgruppene gir de nyansatte gode deltakelsesmuligheter,
hvor de far tilgang pa andre kunnskapskilder og kolleger, og mulighet til & praktisere sammen
med dem pa tvers av den horisontale aksen. Dette karakteriseres av Fuller og Unwin (2004a)
som ekspansive dimensjoner ved et leringsmiljo. Ekspansive dimensjoner knyttes til;
organisering av horisontale grenseoverganger og aktiviteter, deling av kunnskap pa tvers av
praksisfellesskap, og tverrfaglige arbeidsgrupper som en mate a organisere arbeidet 1

organisasjonen (Fuller & Unwin, 2003, 2006, 2008).

Nér de nyansatte 1 Avdeling B meter ansatte fra andre avdelinger gjennom deltakelse i
tverrfaglige prosjektgrupper, moter de pad mange av leringsutfordringene som de nyansatte i
Avdeling A opplevde i den forste perioden som nyansatt. Informantene 1 Avdeling B blir nedt
til & orientere seg i ulike arbeidsfellesskap, og de forteller at det var mye 4 sette seg inn 1. I
tillegg til dette forteller informantene at de ikke var kjent med begreper som ble brukt i

prosjektgruppene. Her er ett eksempel:

Og med de prosjektene far man pa en mdte litt feeling med det, selv om det fortsatt er
sdnn tusen ting man ikke.. og begreper som man ikke er kjent med som brukes. For det
er sann typisk at man bruker veldig mye forkortelser ikke sant. Ogsa bruker salg, ogsd
forventer de nesten at nar de snakker med deg at ndr de sier en eller annen forkortelse
sd skal du skjonne hva det er. Men det er ikke en del av sjargongen som brukes i for
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eksempel Avdeling B da. Og samme med Produksjon. Sa det er masse ting du ikke
skjonner, ogsd md du bare prove d fd deg et bilde av ting (Informant 3).

Fordi de spesialiserte avdelingene har sine egne mater a arbeide pd ved & anvende seregne
ord, uttrykk og verktey, byr det pa utfordringer nar avdelingene metes for 4 samarbeide 1 en
prosjektgruppe. I folge Wenger (1998), er utvikling av delt repertoar en viktig faktor 1
meningsforhandling, og handler om at gruppen ma utvikle forstaelse for arbeidsfellesskapets
bruk av verktey og sjargong. Avdelingenes ulike repertoar kan fore til spenninger mellom
arbeidsfellesskap, og de nyansatte ma gradvis lere seg hvordan de ulike avdelingene arbeider
og virksomhetens repertoar for a forstd meningen med symboler og artefakter som
prosjektgruppen anvender 1 sitt arbeid. Selv om delt repertoar kan by pé utfordringer for de
nyansatte nr de deltar i prosjektgrupper, kjennetegnes tverrfaglig kommunikasjon som en
ekspansiv dimensjon ved et leringsmiljo (Fuller & Unwin, 2006). De ekspansive
dimensjonene som er identifisert i tilknytning til prosjektorganisering, bade pa tvers av den
vertikale og horisontale aksen, gir de nyansatte i begge avdelinger mulighet for deltakelse og
leering. Arbeidsplasslering i produktive systemer omfatter et avhengighetsforhold mellom de
vertikale og horisontale linjene, og det & vere best sammen ber fremheves som en helt
grunnleggende kulturell verdi innenfor organisasjonen, fordi jo mer kunnskapen brukes og

deles - jo mer vil den ke i verdi (Felstead et al., 2009; Filstad, 2010).

4.3.3 Tilgang til utvidede nettverk
De nyansatte fra Avdeling A og B fremhever prosjektgrupper som viktige for oppbygging av

relasjoner og kontakter innenfor ulike fagfelt internt i bedriften. Informantene forteller at
deltakelse 1 prosjekter gir dem mulighet til & mete og bli kjent med kolleger som arbeider pa
ulike avdelinger, og at de leerer hvem som sitter pa hvilken kunnskap i bedriften ved &
samarbeide og diskutere pa disse matene. Fordi prosjektorganiseringen gir de nyansatte
mulighet til & konstruere nettverk og tilegne seg referansepersoner innenfor bedriftens ulike
funksjonsomréder, fremmes de nyansattes leringsmuligheter. Dette fostrer deltakelse i
multiple arbeidsfellesskap innenfor arbeidsplassen, og kjennetegnes som en ekspansiv

dimensjon ved et leringsmiljo (Fuller & Unwin, 2004a).
De nyansatte fra begge avdelinger forteller ogsa at prosjektorganiseringen gir dem mulighet

til & samarbeide med tredjeparter, eksterne akterer. Det organiseres ulike typer

metevirksomhet ut i fra prosjektets agenda, og datamaterialet viser at de nyansatte 1 Avdeling
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B har fatt mulighet til & samarbeide med leveranderer, og andre eksterne akterer 1 enkelte
prosjektgrupper. Nar det gjelder informantene 1 Avdeling A, viser datamaterialet at det er
storre muligheter for samarbeid med eksterne kontaktpersoner, hvor informantene arbeider
tett med blant annet byraer, kjeder, leveranderer og kjopmenn for & utfere sine
arbeidsoppgaver. Dette gir de nyansatte i Avdeling A et bredt spenn av leringsmuligheter,
eksempelvis: "Sd der har jeg fdtt lcere veldig mye fra ulike — alt fra mater med advokater
angdende juridiske ting, til salg og mer sann hvordan det funker pa lageret” (Informant 2).
Ved a interagere med ulike nettverk, far informantene 1 Avdeling A gode muligheter til &
agere ekspansivt, fordi akterene stiller krav til informantene og maten de skal hindtere
utfordringer, lase problemer og vedlikeholde deres interesser pa. Den ekspansive
dimensjonen vises sa&rlig ndr informantene selv tar kontakt med mange av de eksterne
akterene for & komme opp med nye ideer og lgsninger. Wenger (2003a) papeker viktigheten
av leering pa tvers av fellesskap, fordi de nyankomne far mulighet til dypere lering og
refleksjon utover avdelingens praksis ved a vaere medlem av flere og overlappende
arbeidsfellesskap. Fordi de nyansatte 1 begge avdelinger far tilgang til eksterne
kontaktpersoner, selv om informantene i Avdeling B far dette i noe mindre grad enn
informantene 1 Avdeling A, far informantene mulighet til & danne arbeidsrelasjoner pa tvers
av arbeidsfellesskap. Hvilket betyr at de nyansatte fir mange muligheter til & reise sporsmal,
leere heterogene og refleksive former for kompetanse, utvide sin deltakelse, tilgang til et bredt
spenn av leringsmuligheter, oppgaver og kunnskap, og a lere fra mennesker som kommer og
gar 1 disse nettverkene. Dette fostrer deltakelse 1 multiple arbeidsfellesskap utenfor
arbeidsplassen, og kjennetegnes som ekspansive dimensjoner ved et leringsmiljo (Fuller &

Unwin, 2004a).

Det fremkommer ogsa av datamaterialet at konstruksjon av nettverk kan forega pa
internasjonal basis. Fordi mange prosjekter initieres av mor-selskapet” kreves det ofte
kontakt med sester-selskap”, og dermed far informantene mulighet til & konstruere nettverk
med kolleger i andre land. En av informantene forklarer hvordan prosjektorganiseringen

oppmuntrer til internasjonal kommunikasjon:

Sd det blir jo en slags prosjektgruppe med var gruppe her og den kontakten var i
Danmark, kan du si. Det foregdr mye pd mail, pluss at vi har noen moter innimellom vi
som er fra bedriften da, og da har vi mate internt. En del er at man mailer en del fram
og tilbake, og noen ganger er det kanskje telefonmate med Danmark. Sd det er mye
koordinering og mater her og der over landegrenser, med telefonmater bdade med flere
nordiske land og kanskje med andre land og (Informant 3).
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Prosjektorganiseringen kan ogsa opptre pa tvers av landegrenser, og dette tolkes dithen at
bedriftens store nettverk, bade innenlands og utenlands, bidrar til enda flere ekspanderende
leeringsmuligheter for de nyansatte. Prosjektgruppene kan dermed organiseres pa forskjellige
fysiske steder (i bedriften, bedriftslokaler i Norge, andre land), og nettverkskonstruksjon kan
forega pé forskjellige niva (i person, telefon, mail), noe som sprenger arbeidsplassen i tid og
rom. Kommunikasjonsteknologien muliggjer den geografiske utstrekningen slik at de
nyansatte kan vaere pd mange steder samtidig, og hvilke fellesskap man til enhver tid deltar i,
blir séledes ganske komplekst i og med at de nyansatte beveger seg hurtig mellom dem. De
nyansatte far altsa tilgang til & sette opp multiple nettverk av arbeidsfellesskap innenfor og
utenfor arbeidsplassen som de jobber sammen med i hverdagen (Fuller & Unwin, 2004a).
Men det er en tosidighet ved dette, 1 betydning av at de nyansatte selv kan konstruere sine
nettverk, samtidig som at det er egenskap ved bedriften at den tilbyr slike relasjoner a bevege

seg 1.

4.3.4 En dypere og videre innvielse i arbeidsfellesskap

Datamaterialet gir grunnlag for & stille spersmél om hvilke muligheter prosjektorganiseringen
gir for en dypere og videre innvielse i arbeidsfellesskap, og hvilken rolle de to avdelingenes
plass 1 produksjonskjeden har i forbindelse med dette. Vi skal né se hvordan dette arter seg i

de to avdelingene.

Avdeling A

De nyansatte 1 Avdeling A arbeider hovedsakelig med prosjektledelse, og innfores 1 dette. En
av informantene beskriver prosjektlederrollen som en ”CEO of the brand”, og forklarer at
vedkommende har en egen liten bedrift som ma styres for sitt produkt (Informant 1). Som
prosjektledere er de da nedt til & forholde seg til alle funksjonsomréder 1 bedriften, slik som
produksjon, markedsforing, og salg. I et helhetlig bilde kan deres prosjektlederstilling derfor
tolkes som “en bedrift 1 bedriften” pd mikro-niva. Som felge av dette forklarer informantene
at prosjektlederrollen gir dem gode muligheter for innblikk i bedriftens produksjonskjede,

eksempelvis:

Sdnn sett far jeg en ganske god oversikt i hvordan en consumer goods bedrift fungerer
som helhet, fordi at jeg som da merkevareansvarlig md passe pd at mitt merkevare blir
opprettholdt, eller de tingene som jeg vil prove d fd fram blir opprettholdt av de
forskjellige funksjonene [...] Men jeg sitter i en rolle hvor jeg md sparre, og hvor jeg
md ha svar pd ting, og derfor sa tvinger det meg til a ga ut og snakke med folk i
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forskjellige roller, og da fdr jeg ogsa innsikt i deres roller og deres problemstillinger
(Informant 1).

Avdelingens plass 1 produksjonskjeden krever gjennomgéende samarbeid og involvering med
andre funksjonsomréder i bedriften. Sagt annerledes, omhandler arbeidsoppgavene a bli kjent
med et bredt spekter av kunnskapsomrader. Dermed far de nyansatte i denne avdelingen
tilgang til hele bedriftens funksjon, noe som gir gode muligheter til & utnytte andres
kompetanse, og & opparbeide en forstdelse for hvordan de ulike virkeomréddene fungerer
helhetlig 1 bedriftens verdikjede. Fordi avdelingens plass 1 produksjonskjeden gir de
nyansatte tilgang pa ulike kvalifikasjoner og kunnskap pa tvers av de spesialiserte
funksjonsomréadene i bedriften, identifiseres dette som en ekspansiv dimensjon ved
leeringsmiljoet (Fuller & Unwin, 2004a). Avdeling A sin plass 1 produksjonskjeden legger til
rette for at de nyansatte kan f& oversikt over hvordan kunnskap og oppgaver struktureres 1
arbeidsfellesskap, og ved a arbeide og oppholde seg 1 praksis, far de nyansatte gode

forutsetninger for dypere lering og forstaelse over virksomhetens helhetlige praksis.

Denne ekspansive dimensjonen kommer ogsa til uttrykk nar informantene selv anser det som
en fordel & arbeide som prosjektledere, nettopp fordi arbeidet gir gode muligheter for
deltakelse. Deltakelse er viktig for & kunne forsti organisasjonen innenfra, eller som
informant 1 uttrykker: "Det er det at man ma bli kjent med organisasjonsstrukturen i
selskapet, og det lcerer man ikke nodvendigvis bare av d se pd et organisasjonskart”. For at
de nyansatte skal komme inn i bedriften, tilegne seg slik kontekstuell kunnskap, og
muliggjere en dypere innvielse i1 arbeidsfellesskap, er det viktig at de nyansatte faktisk deltar.
Dette skjer, 1 folge Lave og Wenger (1991), gjennom en prosess ved at de nyansatte er 1

kontinuerlig dialog med omgivelsene.

Det kan vere nyttig & tenke seg en innvielse i omgivelsene pa to litt forskjellige “niva” for a
forklare innferingsprosessen for informantene i1 denne bedriften. Fordi de nyansatte 1
Avdeling A ma sette seg inn 1 hvordan de ulike avdelingene og akterene forholder seg til
deres merkevare, og orientere seg 1 multiple arbeidsfellesskap allerede 1 den forste perioden
som nyansatt, er det rimelig & anta at de nyansatte i denne avdelingen gjennomgar en
samtidig innvielse 1 avdelingens fellesskap og 1 organisasjonens helhetlige fellesskap — altsa
pa avdelingsniva og organisasjonsniva. En samtidig innvielse har vi sett var ekstra utforende i

den forste perioden, og det er rimelig 4 anta at de ekspansive deltakelsesmulighetene som
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prosjektorganisert arbeid gir tilgang pa, utvides etter hvert som informantene far mer
erfaring. Pa den maten fremmer arbeidets organisering i Avdeling A informantenes
muligheter for deltakelse i prosjektgrupper, samt mulighet for innvielse pa organisasjonsniva.
Det er ogsa rimelig a anta at denne videre innvielsen blir mindre utfordrende for
informantene 1 Avdeling A, fordi de har fatt mulighet til & krysse horisontale grenser og a
opparbeide seg kunnskap om hvordan de ulike funksjonene fungerer allerede fra den forste

perioden som nyansatt.

Avdeling B

De nyansatte i Avdeling B arbeider hovedsakelig med administrative arbeidsoppgaver, og
innferes 1 dette. Informantene forteller hvordan de administrative arbeidsoppgavene krever
samarbeider med flere akterer 1 forskjellige avdelinger, slik som salg, finans, distribusjon og
lager, for & koordinere alle faktorer for et produkt sendes ut. Nér det gjelder Avdeling B sin
plass 1 produksjonskjeden, interagerer avdelingen med interne funksjoner i bedriften, og
informantene far mulighet til & knytte kontakter her. Imidlertid fremgar det fra datamaterialet,
at det er prosjektorganiseringen som anses som den viktigeste arenaen for samarbeid med
ulike akterer, hvor informantene far mote mennesker med andre problemstillinger enn det de
er vant med innenfor sin respektive avdeling. Det er arbeidsoppgaver knyttet til
prosjektorganiseringen informantene selv trekker fram som de utfordrende arbeidsoppgavene,

og som viktig for deres deltakelse og utvikling, eksempelvis:

[...] det er jo det at man gradvis blir involvert i andre prosjekter som gjor at man far
bryne seg pa litt andre ting. Sa det er vel det som er den mest utfordrende delen av det,
det at man blir en del av et prosjekt - ogsa kan man egentlig ikke sd veldig mye om det
men sd md man leere seg litt mens man jobber og [...] Men sa lenge det er en del sann
prosjekt sa er det mye mer spennende, det er jo litt sann krydder da, det er jo litt
spennende d veere involvert i ting hvor ikke alt er i et system og bestdr av en rutinejobb
kan du si. Man far tenkt litt rett og slett (Informant 3).

Deltakelse 1 prosjektgrupper forekommer forst litt senere 1 perioden som nyansatt i denne
avdelingen, fordi arbeidet er organisert med tvingende arbeidsoppgaver som ma prioriteres
forst. Dermed begrenser avdelingens plass 1 produksjonskjeden de nyansattes mulighet til &
delta i prosjektgrupper, og deres mulighet til & tilegne seg kontekstuell kunnskap. Men nar
bedriften belaster de nyansatte 1 denne avdelingen med andre arbeidsoppgaver i tillegg til de
administrative oppgavene, gir prosjektorganiseringen informantene mulighet til deltakelse

utover de forhdndsbestemte rutineoppgavene. De nyansatte far da mulighet til & bli kjent med
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bedriften fra et annet synspunkt. En av informantene beskriver det slik: “"Og de sanne
grupper [prosjektene] er med pd at du fdr et bedre bilde av det selvfolgelig, for du mater jo
folk fra andre avdelinger og snakker litt om — okay hva er det de driver med” (Informant 3).
Prosjektorganiseringen blir spesielt viktig for de nyansatte 1 denne avdelingen fordi slik
deltakelse gir dem variert og utfordrende arbeid, anledning til & anvende andre ferdigheter,
lose tverrfaglige problemer, samt mulighet til & fa forstaelse for hvordan virkeomridene
fungerer 1 bedriftens helhetlige verdikjede. Fordi prosjektorganiseringen gir de nyansatte
mulighet til 4 tilegne seg kunnskap om de ulike avdelingenes funksjoner og spesialiserte
arbeidsfellesskap, samt innsikt i andre ansattes kompetanse, kjennetegnes
prosjektorganiseringen som et ekspansivt innslag 1 leringsmiljeet 1 Avdeling B (Fuller &
Unwin, 2004a). Det er ogsé rimelig & anta at prosjektorganiseringens innslag “’forstyrrer” den
gjentakende rutinemessige arbeidssyklusen, tidligere beskrevet som karakteristisk for
arbeidshverdagen 1 denne avdelingen (Punkt 4.1.2). Deltakelse i prosjektgrupper muliggjor at
arbeidsdagene kan bryte noe med syklusens gjentakende rytme, og tilfere en mer ekspansiv
dimensjon til deres arbeidshverdag. I denne sammenheng trekkes de underliggende kravene i
leeringsmiljoet 1 Avdeling B 1 to forskjellige retninger. P4 den ene siden mot restriktive
disiplinerte rutineoppgaver, og pa den andre siden mot ekspansive prosjektaktiviteter som

krever initiativ og proaktivitet.

Det forutsettes at slike deltakelsesmuligheter er til stede for at de nyansatte 1 Avdeling B skal
kunne fi innsikt 1 faktorer som er viktig for innvielse pa organisasjonsniva, og for 4 agere
ekspansivt. En av informantene forklarer at det ikke er en selvfoelge at informantene 1 denne
avdelingen skal fa delta 1 prosjektgrupper: "Det [prosjekter] er pd en mdte en ting som ikke
er fastsatt at vi skal gjore eller min avdeling skal veere med pa eller sdant noe” (Informant 4).
Fordi det ikke er fastsatt at informantene 1 Avdeling B skal veere med i prosjektgrupper, ma
de i starre grad gripe slike deltakelsesmuligheter selv. Tilgang til de ekspansive dimensjoner
som prosjektorganiseringen forer med seg, er derfor ikke like god for de nyansatte 1 denne
avdelingen. Likevel padpeker informantene i Avdeling B at det er kontinuerlig med prosjekter
pa gang i bedriften, og datamaterialet viser at de tre informantene har fatt mulighet til & delta

pa flere prosjekter 1 lopet av deres tid 1 bedriften.

Fordi arbeidsoppgavene i1 den forste perioden som nyansatt avgrenses til Avdeling B sitt
arbeidsfellesskap alene, er det rimelig & anta at informantene innvies pa avdelingsniva i den

forste perioden som nyansatt. Nir det gjelder innfering 1 organisasjonens helhetlige
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virksombhet, ser det ut til at dette kommer litt senere 1 perioden som nyansatt for informantene
1 Avdeling B, sammenliknet med informantene 1 Avdeling A. Dette fordi at Avdeling B sin
plass 1 produksjonskjeden ’binder” informantenes mulighet for deltakelse 1 prosjektgrupper,
og dermed ogsa informantenes mulighet til & opparbeide seg et "komplett” bilde av bedriftens
funksjonsomréder og hvordan disse henger sammen i organisasjonen. Tolkningen
underbygges av denne informantens utsagn: “En ting er jo avdelingen din sd forstdr du jo for
sd vidt hva du gjor og hva avdelingen din gjor. Men sd fdar man jo, man har jo ikke et sd godt
bilde av hvordan alt henger sammen i hele organisasjonen da’ (Informant 3). Avdelingens
plass 1 neringsmiddelbedriften forer derfor med seg storre innslag av restriktive dimensjoner
ved arbeidsplasslaring, og snevrer inn deltakelsesmuligheter, arbeidsoppgaver, kunnskap og
lokalisering til & gjelde det ene arbeidsfellesskapet (Fuller & Unwin, 2004a). Dette har vi sett
at bidrar til en "lettere” og klarere innfering 1 den forste perioden som nyansatt, men som en
konsekvens av at prosjektorganiseringen karakteriserer en mindre del av arbeidshverdagen,
ser det ut til at informantene meter pd storre leringsutfordringer i en dypere og videre
innvielse i arbeidsfellesskap. Arsaken til dette er at det er vanskeligere for informantene 4
tilegne seg kunnskap om hvordan avdelingen forholder seg til andre avdelinger og hvordan
bedriftens verdikjede henger sammen, fordi de i storre grad har blitt ”avskjermet” fra

horisontal grensekryssing i den forste perioden som nyansatt.

Sammenlikning

Det fremgér av datamaterialet at prosjektorganiseringen generer gode muligheter for
ekspansive deltakelsesmuligheter, da det legges til rette for leeringsprosesser mellom
mennesker som arbeider i forskjellige deler av det produktive systemet, pa tvers av
arbeidsplassens lokaliseringer, hierarkiske strukturer og avdelingenes virkeomrader.
Gjennom deltakelse 1 prosjektgrupper, far de nyansatte fra begge avdelinger mulighet til &
plukke opp informasjon "her og der” fra medlemmene i prosjektgruppen, og informantene far
innsikt 1 og forstielse for den helhetlige verdikjeden. Slik far de nyansatte mulighet til 4 laere
hvordan organisasjonen er delt inn i spesialiserte funksjonsomrader, og hvordan disse henger
sammen 1 neringsmiddelbedriften. Det & forsta sin plass i en storre produksjonskjede, og det
a gjore hele produksjonskjeden transparent for nyansatte, kan ogsa vere viktig for hvordan
nyansatte omdanner sin fagidentitet til en bedriftsidentitet. For a forstd hvordan og hvorfor
tilgang til produksjonskjeden er viktig for innfering av nyansatte i denne bedriften, kan det
vare nyttig & tenke seg at det dreier seg om innvielse pa litt ulike ’niva” for informantene.

Det er rimelig & anta at prosjektorganiseringen fungerer som en mekanisme for en dypere og
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videre innvielse av nyansatte 1 arbeidsfellesskap, pd organisasjonsnivad. En innvielse pa
organisasjonsniva, handler om a tilegne seg kunnskap om bredere forhold og omgivelser, og
om kontekstuelle og tvetydige situasjoner for 4 fa tak i hva som skjer i organisasjonen, hvor
kjennskap til de andre funksjonene i1 bedriften gjor seg gjeldene. Dette kan tolkes som en
innvielse 1 et fellesskap som er storre enn de enkelte arbeidsfellesskapene. Samtidig vil jeg
papeke at innferingsprosessen handler om & innvies 1 multiple og bevegelige
arbeidsfellesskap, og at innvielse pa avdelingsniva og organisasjonsniva ikke er atskilte eller
faste kategorier, men papeker hvordan de nyansatte 1 denne bedriften innferes 1 flere sosiale
fellesskap. Deltakelse 1 flere og overlappende arbeidsfellesskap, gir de ansatte tilgang til
distribuerte ferdigheter og kunnskap 1 miljeet, hvilket produserer medarbeidere som kan se

virksomheten fra flere vinkler, og bidra til virksomhetens suksess (Fuller & Unwin, 2008).

Selv om prosjektorganiseringen anses som et bidrag til en videre og mer inngaende innvielse
1 arbeidsfellesskap for de nyansatte 1 begge avdelinger, arter dette seg forskjellig 1 de to
avdelingene. Som folge av at organisasjonen fordeler ansvarsomrader pé ulike avdelinger, har
de to avdelingene A og B ulik plass i produksjonskjeden, og deres plass i produksjonskjeden
viser seg a ha betydning for deltakelsesmuligheter 1 prosjekter, for tilgang til og konstruksjon
av nettverk, for innfering pa organisasjonsniva, og for ekspansive og restriktive dimensjoner
ved arbeidsplasslering (Fuller & Unwin, 2003, 2004a). Datamaterialet indikerer at det i
storre grad er ekspansive deltakelsesmuligheter for informantene 1 Avdeling A, sammenliknet
med informantene 1 Avdeling B. Denne tolkningen er trukket pa bakgrunn av arbeidets
organisering, hvor informantene 1 Avdeling A arbeider med prosjektledelse og innferes i
dette, 1 kontrast til informantene 1 Avdeling B som forst far delta i1 prosjektgrupper 1 en litt
senere periode som nyansatt. En samtidig innvielse 1 arbeidsfellesskap, ser ut til & gi
informantene 1 Avdeling A en utfordrende forste periode som nyansatt, og en mindre
utfordrende innforing pd organisasjonsniva. Dette ser motsatt ut for informantene i Avdeling
B, hvor en avgrenset innvielse 1 den forste perioden som nyansatt gir i leringsutfordringer,
men en utfordrende innvielse pa organisasjonsniva. Samtidig indikerer informantenes
fortellinger at bade rutinearbeidet og prosjektarbeidet i Avdeling B er mer fysisk avgrenset til
arbeidsplassen og lokalene der, og at informantene 1 Avdeling B 1 mindre grad trenger a
forholde seg til ulike akterer, sammenliknet med informantene 1 Avdeling A. Dermed
begrenser arbeidets organisering de nyansattes mulighet til & gripe de ekspansive
dimensjonene, noe som gir utslag av restriktive dimensjoner ved arbeidsplasslering (Fuller &

Unwin, 2004a). Arbeidet 1 Avdeling A ser ut til & vere spredt pd flere fysiske steder 1 storre
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grad, med mer kompleks metestruktur og nettverksstruktur av andre akterer allerede fra den
forste perioden som nyansatt, noe som kjennetegnes som ekspansive dimensjoner ved
arbeidsplasslaring (Fuller & Unwin, 2004a). Det er sannsynlig at de to avdelingenes
lokalisering speiler denne tolkningen, da Avdeling A er lokalisert i sentrum av en by pa
Ostlandet (fordelaktig i forhold til kundebesok), mens Avdeling B er lokalisert mer usentralt

utenfor en by (noe som kan avgrense arbeidet i storre grad til arbeidsplassens fysiske sted).

4.3.5 Oppsummering

Prosjektorganiseringen legger til rette for at de nyansatte far tilgang pa ulike
leeringsutfordringer og leeringsmuligheter. Samtidig krever det at de nyansatte selv er
engasjerte, griper leringsmulighetene, og seker kunnskap for a utvide sine
leeringspotensialer. I forbindelse med prosjektorganiseringen, har vi sett folgene ekspansive
dimensjoner: tilgang pa aktiviteter og oppgaver som gker de nyansattes leringsmuligheter og
deltakelse, organisering av grenseoverganger som anerkjenner viktigheten av vertikal og
horisontal progresjon, tverrfaglig kommunikasjon, utvidede nettverk og kunnskapsdeling,
multidimensjonalt syn pa kompetanse, deltakelse i multiple arbeidsfellesskap innenfor og
utenfor arbeidsplassen, tilgang pd distribuert kunnskap og ferdigheter i miljoet, og tilgang pa
variert og utfordrende arbeid (Fuller & Unwin, 2003, 2004a, 2008). I tillegg har vi sett at
deltakelse 1 prosjektgrupper gir informantene tilgang pa hele bedriftens funksjon, slik at de
nyansatte kan se virksomheten fra ulike vinkler og fa innsikt i hvordan de spesialiserte
virkeomradene fungerer i1 en helhetlig verdikjede. Nér det finnes mulighet for &4 kunne gke de

nyansattes leringsmuligheter, styrkes et ekspansivt leringsmilje.

Gjennom deltakelse 1 prosjektgrupper, far de nyansatte mulighet til & utvide sin deltakelse i
bedriften, og fordi de arbeider med mennesker fra forskjellige deler av det produktive
systemet, er det rimelig & anta at prosjektorganiseringen er en viktig mekanisme for dypere
og videre innvielse 1 arbeidsfellesskap, pé organisasjonsniva. Det ser ogsa ut til at en
transparens av produksjonskjeden, blir viktig for at de nyansatte skal kunne omdanne sin
fagidentitet til en bedriftsidentitet. Det tar tid & leere seg en ny arbeidskultur, og & kunne
forstd organisasjonen innenfra, samt tilpasse seg gruppers tenkemater, deres verktey og
sjargong. | folge Lave og Wenger (1991), utvikles slik kunnskap gjennom de nyankomnes
deltakende prosess 1 organisasjonen. For & komme inn 1 bedriften, er det derfor viktig at de

nyansatte faktisk deltar og tar mulighet til & reflektere over sine erfaringer. Det er identifisert
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ulike typer av deltakelse i de to avdelingene. I Avdeling A ser ut til & vaere en samtidighet ved
innferingen pa avdelings — og organisasjonsniva, og avdelingens plass i produksjonskjeden
fremmer deltakelsesmuligheter i prosjektgrupper. I Avdeling B er det en avgrensing av
oppgaver og kunnskap til avdelingens arbeidsfellesskap i den forste perioden som nyansatt.
Innvielse pa organisasjonsnivd identifiseres forst litt senere 1 perioden som nyansatt, som
arsak av at avdelingenes plass i1 produksjonskjeden begrenser de nyansattes
deltakelsesmuligheter 1 prosjekter. Dermed begrenses ogsa deres mulighet til a gripe de
ekspansive dimensjoner. Selv om man gjennom arbeid kan ha gode forutsetninger for
tilegnelse av ny kunnskap, blir det ekstra viktig for en innfering pé organisasjonsniva, at det

tilrettelegges for deltakelsesmuligheter 1 prosjektgrupper for informantene i Avdeling B.

Fuller og Unwin (2004a) papeker at det er viktig 4 undersoke hvordan organisasjoner
distribuerer kunnskap og ferdigheter, fordi dette pavirker mengden og type kunnskap som er
tilgjengelig for ansatte pa arbeidsplassen. I deres distinksjon viser en restriktiv tilneerming at
kunnskap blir monopolisert innenfor rigide spesialistroller, i motsetning til en ekspansiv
tilneerming hvor kunnskap er distribuert i hele miljeet/organisasjonen (Fuller & Unwin,
2004a). I neringsmiddelbedriften organiseres arbeidet og kunnskap innenfor spesialiserte
funksjonsomréder, noe vi har sett at Fuller og Unwin (2004a) karakteriserer som en restriktiv
dimensjon ved et leringsmilje. Hver avdeling arbeider med en “unik bit”, hvor for eksempel
en avdeling har ansvar for hvordan nye smaker kan utvikles, Avdeling B har ansvar for
koordinering, og Avdeling A har ansvar for & utvikle et nytt produkt. Enkelte ferdigheter som
er lokalisert innenfor de ulike avdelingsomrddene, vil derfor vare nyttig for andre
avdelingers arbeid, og nar ansatte samles 1 prosjektgrupper kan det vere en utfordring a forsta
hvordan de ulike arbeidsfellesskapene arbeider og kommuniserer. Dette kommer sarlig til
uttrykk nér det gjelder utvikling av delt repertoar, jfr. Wenger (1998). Datamaterialet viser
hvordan informantene 1 Avdeling B meter pa liknende utfordringer, som informantene 1
Avdeling A meter pé 1 den forste perioden som nyansatt, nar de deltar i prosjekter. En
orientering 1 organisasjonens multiple arbeidsfellesskap, som prosjektorganiseringen legger
til rette for, kan veere en av drsakene til dette. Arbeidsorganiseringen i bedriften ser derfor ut
til & pavirke kunnskapsdistribusjonen og by pa ulike utfordringer for informantene. Likevel er
det ikke produktivt hvis de ansatte deler all kunnskap 1 en sé stor og kompleks organisasjon.
For eksempel, vil de som arbeider pa produksjon ikke ha nytte av a vite alt som foregér 1
markedsforingsavdelingen. Naeringsmiddelbedriften er avhengig av spesialisert kunnskap og

arbeidsdeling, og Fuller og Unwin’s (2004a) argumentasjon om hvordan organisasjoner
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burde distribuere kunnskap 1 hele miljoet, samsvarer ikke med denne bedriftstypens behov og

arbeidsorganisering.

4.4 Identifikasjon, framtidsvisjon og tilherighet

Etter & ha fulgt informantenes innfering i arbeidsfellesskap og oppgaver, rettes fokuset néd
mot & analysere informantenes deltakerbaner i de to avdelingene, muligheter og stette for

framtidig leering, og tilherighet 1 praksisfellesskap.

4.4.1 Utvikling og framtidsvisjon

Nér de nyansatte ser tilbake pé innferingsprosessen og pa sin egen utvikling, beskriver de
hvordan arbeidet har blitt mer “eget”. Informantene forklarer at de har fitt ekt ansvar, at de
behersker flere av sine arbeidsoppgaver, at deres effektivitet er mye hoyere, og at de 1 mindre
grad trenger a sporre andre om hjelp. Dette beskriver pa ett vis det Lave og Wenger (1991)
betegner som deltakerbaner, hvor retningen for & bli et etablert medlem av organisasjonen,
handler om at de nyansatte utligner asymmetrien i praksisfellesskapet og blir mer
kunnskapsrike. Men pa tross av gkt ansvar, forteller informantene 1 Avdeling A at det fortsatt

er mye igjen & lere, eksempelvis:

Na kjenner jeg at jeg fortsatt er ny pa den merkevare biten, sd jeg tenker at man har
mye igjen d bli bedre pa. Na har jo jeg bare veert innom da "touchet” hvert omrdde, sd
neste gang man gjor det sd blir det enda bedre. Sd jeg tror det finnes ganske mye igjen
d leere (Informant 2).

Informantene i Avdeling A er fortsatt relativt ’nye” innenfor sitt arbeidsomréde, og
datamaterialet viser at informantene fortsatt meter pd leringsutfordringer i arbeidshverdagen.
Dette tolkes dithen at arbeidets ekspansive dimensjon (identifisert i punkt 4.1.1) ogsa tilferer
gode leringsmuligheter pa sikt for de nyansatte i denne avdelingen, og at veien til fullstendig
deltakelse 1 dette praksisfellesskapet er i bevegelse. Dette ser annerledes ut i Avdeling B. Her
forteller informantene om stigende utfordringer med mange overraskelser 1 begynnelsen av

innferingsprosessen, men for sé at det ”flater ut” med utfordringer, eksempelvis:

Du kommer til et punkt der du pa en mdte ikke kan utvikle deg no mer da, i forhold til
de arbeidsoppgavene man gjor. Man kan ikke gjore noe mer enn det man egentlig
gjor[...]nd foler jeg at nd dukker det ikke opp noe mer utfordringer (Informant 4).
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Informantene 1 Avdeling B opplever altsé at de kommer til et visst ’punkt” hvor deres
administrative arbeidsoppgaver blir lite utfordrende i seg selv. En av informantene pépeker at
dette kan bli kjedelig 1 lengden. Dette tolkes som at arbeidsoppgavenes restriktive dimensjon
(identifisert 1 punkt 4.1.2) ogsé legger foringer pa informantenes deltakelse 1 framtiden, og
dermed ogsa pa informantenes mulighet til personlig utvikling i arbeidshverdagen. De
nyansattes deltakerbaner i Avdeling B ser derfor ut til & vaere mer fastlagte, og informantene
trekker 1 denne sammenheng fram flere utfordrende arbeidsoppgaver, slik som
prosjektorganisering, som en faktor for & gke deres trivsel og leering i organisasjonen. Dette
tolkes dithen at informantene onsker & agere enda mer ekspansivt enn det arbeidet til dags

dato tillater de nyansatte & gjore. Tolkningen underbygges av denne informantens utsagn:

Sd for de som sitter her [pa Avdeling B] sa er jo prosjekter en viktig lcering, de er jo
unge og litt rastlose, at man da far lov til a gjore det i tillegg til den jobben
[rutineoppgaver]. Jeg tror det er kjempe viktig med tanke pa d beholde de i bedriften.
Hvis ikke sa begynner de a kjede seg (Informant 5).

Fordi prosjektorganiseringen anses som en arena hvor informantene i Avdeling B far tilgang
pa utfordrende arbeidsoppgaver og derav ekspansive leringsmuligheter, blir slike
deltakelsesmuligheter viktig for a4 beholde ansatte i1 bedriften. Dette samsvarer med Fuller og
Unwin’s (2003, 2004a) kontinuum, hvor det identifiseres ekspansive dimensjoner der
arbeidsplassen legger til rette for at ansatte skal kunne utvide sin identitet gjennom
grensekryssing, mens restriktive dimensjoner begrenser slike muligheter. Men selv om
oppgavestrukturens ekspansive dimensjon 1 Avdeling A ser ut til & gi informantene mulighet
til & utvide sin deltakelse, trekker en av informantene fram at det er ’hoy rotasjon” av ansatte

ogsa pa Avdeling A:

Men generelt sett sd tror jeg at avdeling A er den avdelingen som har ganske hoy
rotasjon pa folk faktisk. Jeg vet ikke helt hvorfor. Om man gdr pd finans sd sitter folk
ganske lenge liksom, men pa Avdeling A er det ganske hoy rotasjon over til andre
avdelinger. [...] Men det er ikke sann at det er noen flukt fra Avdeling A, for Avdeling
A er jo den mest spennende avdelingen d jobbe i (Informant 2).

Datamaterialet indikerer at det ikke er en manglende laeringskurve eller begrensede
framtidige leerings — og utviklingsmuligheter som er &rsaken til denne ’jobbrotasjonen” 1
Avdeling A, men gir ikke grunnlag til & forklare arsaken til dette. Likevel spekulerer

informanten selv i1 ulike arsaker: kan en faktor vare kreativiteten som jobben krever, blir man
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lei av & veere 1 en jobb i for lang tid, eller er det planlagt fra bedriften at unge mennesker

begynner i denne avdelingen for sa a arbeide seg videre til andre stillinger og avdelinger?

Informantene i1 Avdeling B forteller at det er viktig med en karrierestige, og at de etter hvert
onsker & bytte stilling internt til andre avdelinger. Slik ser det ut til at informantene 1
Avdeling B mé se utover avdelingen for a fa tilgang til flere ekspansive
deltakelsesmuligheter, og for & f4 mulighet til ny lering i arbeidet. Bedriften stetter opp om
ansattes videre leeringsmuligheter gjennom érlige samtaler ved & anvende bedriftens
evalueringssystem, forklarer informantene. Evalueringssystemet er en personlig
bedriftsprofil, eller utviklingsplan, hvor de ansatte sammen med sine sjefer setter opp delmal
og langsiktig karriereplan - personlige mal, avdelingsmal, og bedriftsmal. Her vurderes
ansattes miloppnaelse 1 utforelse av jobb, samt hva de gjor for & tilfere jobben sin verdi. En

av informantene beskriver hvordan dette fungerer:

Og da er det beste tydeligvis d komme opp i hoyre hjorne, og de som gjerne ender opp
der oppe er gjerne de de ser for seg at skal bytte en stilling innen 2 ar eller. Sa er det
litt forskjellig hvor man ender opp i den. Og det blir jo en veldig klar tilbakemelding
for personer som kanskje er pa feil sted, eller hvorvidt noen personer kanskje md fa noe
nytt d gjore ellers sd gdr de trott pd det de driver d gjor (Informant 5).

Innenfor et situert leeringsperspektiv, er leringsmuligheter diskutert 1 form av a anskaffe
adgang til ekende deltakelse 1 aktiviteter og interaksjoner, og mangel pa det kan ha betydelig
konsekvenser for kvaliteten pa leringen (Gustavsson, 2009). For at en bevegelse mot det & bli
full deltaker kan skje, blir det viktig for informantene, og kanskje sarlig for informantene 1
Avdeling B, & fa nok leringsutfordringer. Evalueringssystemet skal synliggjere om de ansatte
har tilgang pa utfordrende nok arbeidsoppgaver, hvordan informantene ligger an, og hva som
ma gjores for & “nd ett steg opp”. Evalueringssystemet integrer ogsé personlige og
organisatoriske mél for & stette opp om de ansattes videre utvikling og karriereprogresjon 1
bedriften. Dette er i1 tradd med Fuller og Unwin’s (2010, 2011) beskrivelse av ekspansive
leeringsmilje, hvor personlig — og organisatorisk utvikling er i et symbiotisk forhold, og
mener med dette at en bedrifts tilbud om leringsmuligheter vil gke ansattes personlige

utvikling, og slik ogsa gagne den organisatoriske utviklingen 1 bedriften.

Datamaterialet viser hvor viktig det er at bedriften anerkjenner de ansatte som laerende
individer, og at det tas hdnd om de ekspansive leringsmulighetene over tid. Dette fordi det

ikke er tilstrekkelig at bedriften konsentrerer seg om den forste perioden av de nyansattes
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innvielse hvis organisasjonen skal klare & beholde de ansatte i1 praksisfellesskapene, og for
ansattes utvikling videre. I denne sammenheng fremhever noen av informantene at det apner
seg muligheter for internasjonal deltakelse (f.eks. mater, ’best-practice” og workshops i
andre land hos “’sgster-selskap”) etter hvert som de nyansatte far erfaring 1 bedriften. Disse
eksterne leeringsaktivitetene anses som ytterligere ekspansiv virksomhet og som bidrag til de
ansattes videre lering 1 bedriften. Andre faktorer som viser seg & vaere viktige for & ’beholde”

ansatte 1 bedriften er trivsel, godt arbeidsmiljo og tilherighet.

4.4.2 Tilherighet i praksisfellesskap

Informantene forteller at de foler tilhorighet til sin arbeidsplass pd tross av at firmaet er en
stor bedrift med over tusen ansatte. Tilherigheten til selskapet 1 sin helhet, knyttes spesielt til
merkevarene bedriften forer, og informantene beskriver dem selv som “ambassaderer” for
bedriftens merkevarer. Med dette menes det at informantene er bevisste pa hvilke produkter
som fores av bedriften, hvilke som fores av konkurrenter, og hvilke produkter de selv kjoper i
butikken. Pa butikken kan de til og med passe pa at bedriftens produkter fremstilles pa riktig
mate: “kanskje noen ganger til og med ser at det star et produkt den veien [med etikken
bakover], ogsa tar du a snur den fordi du har fatt et mindset som gjor at det er pd en mdte en
enhetlig tenkning mellom deg og den bedriften du er tilknyttet” (Informant 5). Bedriftens
merkevarer blir et symbol som de ansatte kan knytte sin identitet til. Den sterke tilherigheten
til organisasjonen som felles virksomhet, kan ogsa vere et resultat av hvor vellykket
informantene er innfort 1 organisasjonen, og et resultat av felles interesser — bedriftsvisjon og
verdier. Disse faktorene spiller inn som viktige elementer i et praksisfellesskap, fordi de
fungerer som noe medlemmene av organisasjonen kan identifisere seg med (Wenger, 1998).
Men selv om tilharighet knyttes til organisasjonen i sin helhet, jobber informantene til daglig

med et mindre sett av personer og fellesskap, 1 deres avdelinger.

Pé avdelingen tilbringer de nyansatte mest tid. Her arbeider de nyansatte tett med en gruppe
mennesker, og det opparbeides relasjoner nar de for eksempel via ukentlige team-meter gir
og deler kunnskap som er relevant innenfor deres arbeidsfellesskap. Avdelingene A og B kan
begge deles inn 1 mindre avdelinger, og/eller team, ut i fra hvilke arbeidsoppgaver de ansatte
har hovedansvar for. Informantene skiller mellom de ulike avdelingene innenfor Avdeling A
og B med betegnelser som vi og de”. Flere av informantene papeker at det er pa dette nivaet

av avdeling de foler sterkest tilknytning, eksempelvis: i og med at vi gjor, jobber tett pd
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hverandre, og ja spiser lunsj sammen og har litt sann sosialt utenom ogsa innimellom. Sd det
er kanskje der tilhorigheten er sterkest da” (Informant 3). Det er sannsynlig at den sterke
tilherigheten til avdelingens fellesskap, er en drsak av at dette arbeidsfellesskapet kan
karakteriseres som det Fuller og Unwin (2004a) kaller for primary community of practice. Et
primary community of practice, identifiseres som en ekspansiv dimensjon i et leeringsmiljo,
om fellesskapet deler kollektivt minne, kultur og tradisjon for arbeidsplasslering (Fuller &
Unwin, 2004a). Det primere praksisfelleskapet har utviklet seg som et resultat av tilherighet,
og det & skape mening og felles forstéelse av hva medlemmene av gruppen prover & gjore
innenfor en felles praksis (Wenger, 1998). De avdelingsansatte er i samme “bat”, de lgser
problemer, har felles lasningsrepertoar, har likeartede arbeidsoppgaver, og deler kunnskap
som er relevant innfor deres praksisfellesskap. De to avdelingene A og B anses derfor som to
forskjellige primere praksisfellesskap, og det kan vere vanskelig & utvikle tilherighet for
andre spesialiserte og primare arbeidsfellesskap. Men hva med prosjektgruppene — kan de
regnes som et praksisfellesskap? Tverrfaglige prosjektgrupper som bestér av for eksempel en
ansatt fra Avdeling A, en fra Avdeling B, samt andre yrkesgrupper, kan knytte tilherigheten
til bedriften som virksomhet og praksisfellesskap, istedenfor til prosjektgruppen i seg selv.
Slik vil tilherigheten fortsatt veere forankret 1 det & vaere fra ulike yrkesgrupper, avdelingene
A eller B, samtidig som det opprettes et praksisfellesskap pa tvers av disse. Praksisfellesskap
danner pd denne méten en situert tilherighet, hvor grunnlaget for hvem informantene er” og
hvem de onsker & vaere 1 mote med andre kolleger, avhenger av den sosiale konteksten (Lave

& Wenger, 1991).

Om tilherigheten knyttes primart til avdeling eller bedrift, eller begge deler, varierer ut i fra
informantenes svar. En av informantene som har jobbet n@rmere to ar 1 bedriften, foler
sterkest tilknytning til organisasjonen som helhetlig virksomhet, fordi omgangskretsen ikke
bare knyttes til avdelingen. En annen informant som har jobbet kortere tid 1 bedriften foler
sterkest tilharighet til avdelingen vedkommende jobber i. Eksempelet nedenfor kan gi en

mulig forklaring pa hvorfor:

Men forst, eller primeert er det avdelingen min som er der jeg foler mest tilhorighet da,
sd bedriften som helhet og den kommer vel litt sann gradvis. Men den er ikke sann
kjempe sterk den nd fordi jeg kjenner ikke sa mange i hele organisasjonen, og det tar jo
litt tid a bli kjent med alle andre folk da som kanskje vil styrke den (Informant 3).
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Fordi det tar tid & opparbeide seg en tilherighet til bedriften som helhetlig virksomhet, og &
bli kjent med kolleger 1 andre avdelinger, ser det ut til at tilherighet pa avdelings — eller
organisasjonsniva er avhengig av hvor lenge informantene har vert ansatt 1 bedriften. Den
sterke relasjonen til medarbeiderne pa avdelingen, bidrar til at relativt ferske nyansatte foler
sterkere tilherighet til avdelingens fellesskap 1 den ferste perioden som nyansatt. En
tilherighet til bedriftens helhetlige virksomhet ser ut til & knyttes til en mer inngdende
innvielse 1 arbeidsfellesskapene, pa organisasjonsniva. Det ser med andre ord ut til at
informantene som har arbeidet lengst, har knyttet sterkere band til bedriften som helhetlig

organisasjon, sammenliknet med de som har arbeidet i en kortere periode.

Datamaterialet indikerer ogsd at det foreligger flere komplekse tilherighetsfaktorer -
tilherighet knyttet til "mor-selskapet”, og/eller tilherighet knyttet til ulike bedriftslokaler. En
av informantene beskriver strek tilhorighet til “mor-selskapet”, og legger samme mening i
ordet bedrift og “mor-selskap”. En annen informant vil igjen skille mellom bedriftens to
lokaler péd Ostlandet, hvor vedkommende foler tilhorighet til det ene lokalet personen
arbeider pa (med alle dens avdelinger). Datamaterialet viser hvordan noen informanter foler
sterkest tilherighet til avdelingen og sin arbeidsgruppe, hvordan andre informanter foler
sterkest tilherighet til bedriften, og ogsd hvordan noen informanter nevner mere komplekse
tilherighetsfaktorer. Det er ogsé rimelig & anta at det er uformelle grupperinger innad pa
avdelingene, som igjen gir et annet niva av tilherighet. Slik gir datamaterialet grunnlag for &
beskrive tilherighet ut 1 fra det som Wenger (1998) kaller for multiple praksisfellesskap — de

nyansatte er medlem av, og knyttes til flere praksisfellesskap, bdde sma og store.

4.4.3 Oppsummering

Datamaterialet viser hvordan informantenes deltakerbaner gar i retning av det 4 bli et etablert
medlem av organisasjonen. I Avdeling A er informantenes deltakerbaner fortsatt 1 bevegelse,
og arbeidets ekspansive dimensjon genererer gode laeringsmuligheter pa sikt. I Avdeling B
ser det ut til at informantenes deltakerbaner er mer fastlagte, og at arbeidsoppgavenes
restriktive dimensjon begrenser informantenes utviklingsmuligheter og deltakelsesmuligheter
1 framtiden. Der hvor arbeidsplassen legger til rette for grensekryssing og utfordrende
arbeidsoppgaver, far de ansatte mulighet til & se for seg en laeringskurve og utvikle sin
identitet. Derfor identifiseres dette som viktige faktorer i et ekspansivt leeringsmiljo (Fuller &

Unwin, 2004a). Datamaterialet indikerer ’jobbrotasjon” av ansatte fra begge avdelinger, men
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det ser ut til at det er ulike arsaker til denne rotasjonen. Likevel fremgér det fra
datamaterialet, at det blir viktig for organisasjonen a ta hand om de ekspansive
leeringsmulighetene over tid for a beholde de nyansatte i praksisfellesskapene. I denne
sammenheng, kan det nevnes at organisasjonen har et evalueringssystem som sgker 4 stotte
opp om de ansattes videre leringsmuligheter, karriereplan og personlige utvikling. Dette

identifiseres som en ekspansiv dimensjon ved leringsmiljoet (Fuller & Unwin, 2003, 2004a).

Det ser ogsa ut til at trivsel og tilherighet spiller inn som viktige faktorer for & ”beholde”
ansatte 1 bedriften. Tilherigheten til selskapet 1 sin helhet knyttes spesielt til merkevarene
bedriften forer, men tilknytningen til bedriften kan ogsé vaere et resultat av hvor vellykket
informantene er innfoert 1 organisasjonen, og i dens bedriftsvisjon og verdier. Den sterke
tilherigheten pé avdelingsniva knyttes til det som Fuller og Unwin (2004a) identifiserer som
et primary community of practice. De to avdelingene A og B identifiseres som to forskjellige
primare praksisfellesskap, fordi begge avdelinger har en egen kultur for arbeidsplasslaring,
og et felles engasjement om & hjelpe hverandre om a fremme beste praksis (Wenger, 1998). I
prosjektgruppene kan tilherigheten knyttes til det & vere fra de ulike praksisfellesskapene A
og B, samtidig som det opprettes et praksisfellesskap pa tvers av disse - til bedriften som
virksomhet. Det identifiseres ogsa andre mer komplekse tilherighetsfaktorer knyttet til ”mor-
selskapet”, og/eller til enkelte bedriftslokaler. De nyansatte ser derfor ut til & vere medlem av
og knytte sin tilherighet til multiple praksisfellesskap (Wenger, 1998). Om tilherigheten er
sterkest til avdelingenes fellesskap eller organisasjonen som helhetlig virksomhet, ser ut til a

ha tilknytning til hvor informantene befinner seg i innvielsesprosessen.

4.5 Kapitteloppsummering

I denne type bedrift innvies de nyansatte i multiple og bevegelige praksisfellesskap, og det er
identifisert to forskjellige innvielsesprosesser eller former for innvielse. Den forste formen
knyttes til innvielse der arbeidsfellesskapet 1 avdelingen legger premissene; med
teamgrupper, faddere, opplaringsansvarlige, arbeidssystemer, verktoy og annet relevant
stottemateriell 1 de to avdelingene. For de nyansatte handler den forste perioden om 4 bli
kjent med de ulike prosessene 1 de to arbeidsfellesskapene, slik som det gjores 1 det
praksisfellesskapet de er en del av. Avdelingsfellesskapet med dens relevante
leeringsaktiviteter, innvielsesmekanismer og redskap, “forer” de nyansatte inn 1 stadig mer

krevende og sammensatte arbeidsoppgaver, slik at de etter hvert kan bli legitime medlemmer
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av organisasjonen. Innvielsen folger forskjellige meonstre, alt ettersom hva slags type avdeling
de nyansatte skal innfores 1, nettopp fordi de ulike arbeidsfellesskapene har sine egne
spesifikke méter & engasjere seg med kunnskap og verktey. Fordi innferingen foregér

uformelt pa avdelingsnivé, karakteriseres bedriftens innferingsprosess som en sosial praksis.

Den andre formen av innvielse, knyttes til innvielsesprosesser i et bredere perspektiv, hvor de
nyansatte innvies i fellesskap som strekker seg utover de to avdelingsfellesskapene. Det
handler om hvilke leringsmuligheter som tilbys gjennom prosjektorganisering, og hvordan
prosjektgrupper genererer for mer komplekse deltakelsesformer som kan overfore
naringsmiddelbedriftens organisasjonskultur. For de nyansatte handler en dypere og videre
innvielse 1 arbeidsfellesskap, om det & arbeide pa tvers av arbeidsfellesskap og spesialiserte
virkeomrader. Slik far de nyansatte innsyn i bedriftens produksjonskjede, og innsikt 1
hvordan organisasjonen fungerer som en helhetlig virksomhet. En slik transparens av
produksjonskjeden kan ogsa vere viktig for hvordan nyansatte omdanner sin fagidentitet til
en bedriftsidentitet. En innvielse pa organisasjonsniva handler altsa om & se virksomheten fra
flere vinkler, om & tilegne seg kunnskap om kontekstuelle og tvetydige situasjoner, og a fa
tak 1 hva som skjer i virksomheten. Slik videre innvielse, arter seg ogsa forskjellig 1 de to
avdelingene, hvor avdelingenes plass i produksjonskjeden spiller en rolle for hvordan den

videre innforingen 1 arbeidsfellesskap skjer.

Produksjonssystemer og deres organisering av arbeid legger foringer for de nyansattes
innvielse 1 arbeidsfellesskap, for framtidige leringsmuligheter, og for deltakelse i ekspansive
leeringsmilje. Et leringsmiljo kan trekkes 1 retning av den ekspansive polen med rike og
mangfoldige dimensjoner for leering, eller i retning av den restriktive polen med fa og svake
dimensjoner for lering (Fuller & Unwin, 2003). Resultatene fra datamaterialet viser at de to
avdelingene A og B sine virkemaéter, oppgavestrukturer, arbeidssykluser og strategiske
aktiviteter skiller seg betraktelig fra hverandre. Samtidig viser det seg at avdelingenes plass i
produksjonskjeden har betydning for de nyansattes deltakelsesmuligheter og innfering. Dette
er faktorer som genererer ulike muligheter for ekspansive og restriktive dimensjoner pa
arbeidsplassen. I det neste kapittelet vil jeg drefte hvordan vi kan forsta forskjellene som er

identifisert 1 de to avdelingene, og de ulike faktorenes betydning for innfering av nyansatte.
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5 DROFTING

I dette kapittelet vil de empiriske funnene, 1 relasjon til oppgavens forskningsspersmal,
dreftes opp mot avhandlingens teoretiske rammeverk. I det foregdende kapittelet har jeg
identifisert ekspansive og restriktive dimensjoner i de to leringsmiljeene, avdelingene A og
B, ved bruk av Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk. Ved & anvende et perspektiv pa
leering som sosialt situert i praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998), har
analysen ogsa vist hvordan innfering av nyansatte fremtrer pa forskjellige méter 1
naringsmiddelbedriftens to avdelinger, men likheter 1 de to miljeene har ogsa blitt fremhevet.
De tre delspersmaélene 1 problemstillingen, som ble introdusert i introduksjonskapittelet, har
blitt belyst 1 forrige kapittel; 1) vi har sett hvilke aktiviteter som har virket innferende for
nyansatte 1 de to avdelingene, og hvordan de introduseres til sine arbeidsoppgaver, ii1) hvilke
leeringsarenaer de nyansatte har fremhevet som viktig for kunnskapsdeling, og hvordan
reification av kunnskap og tilgang til redskaper, er viktig for innfering av nyansatte, og iii)
hvordan erfarne kolleger kan spille ulike roller i denne prosessen. I dette kapittelet vil jeg
diskutere hvordan vi kan forstd disse elementene 1 en drefting av leringsvilkdr i lys av
ekspansive og restriktive dimensjoner (5.1), og praksisfellesskap som kontekst for deltakelse
(5.2), for & vise hvordan teoriperspektivene ogsé gir redskaper til & forstd og belyse
oppgavens funn. Deretter vil jeg drofte resultater som ikke lar seg forstd gjennom oppgavens
teoriperspektiver alene, innsikter utover teorienes kategorisering (5.3). Bade Fuller og
Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk, og teorikonseptet praksisfellesskap (Lave & Wenger,
1991; Wenger, 1998), vil diskuteres opp mot mer dynamiske forhold.

5.1 Leringsvilkar i lys av ekspansive og restriktive

dimensjoner

Nér studiens problemstilling fokuserer pa hva som virker innferende for nyansatte i
arbeidsfellesskap, anses det som viktig a kartlegge muligheter og/eller barrierer for
deltakelse, og trekk ved leringsmiljoet som pavirker lering. Derfor vil jeg na synliggjere hva
denne studien kan si om ekspansive og restriktive dimensjoner, ved & systematisere studiens
funn 1 en sammenliknende drofting, 1 lys av Fuller og Unwin’s (2003) tre hovedkategorier:
organisatorisk kontekst, deltakelse og personlig utvikling. Dette gjores for & diskutere

hvordan innfering av nyansatte arter seg forskjellig 1 de to avdelingene.
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Innenfor kategorien, organisatorisk kontekst og kultur, legger Fuller og Unwin (2003) vekt
pa hvorvidt praksisfellesskap har en ekspansiv dimensjon nér det gjelder reification av
kunnskap. Systemene og arbeidssyklusene har vist seg a vere tyngre i Avdeling B, og sterk
grad av tingliggjort praksis og kollektivt minne som et trekk ved arbeidsmiljeet, har spilt en
viktig rolle for hvordan de nyansatte i denne avdelingen opplevde a fi god innsikt i
arbeidsfellesskapets oppgaver og kunnskap relativt raskt. For de nyansatte i Avdeling A, viste
det seg at apne og varierte arbeidsoppgaver ga begrenset reification av kunnskap og tilgang
til redskaper, samt liten grad av et materielt festet workplace curriculum, noe som bidro til &
skape en uklar innferingsprosess. Dette samsvarer med Fuller og Unwin’s (2008) funn som
tilsier at hvorvidt nyankomne opplever apprenticeships, eller den organisatoriske kontekst,

som restriktiv eller ekspansiv, avhenger av miljeets grad av tingliggjort kunnskap.

Videre handler kategorien, organisatorisk kontekst og kultur, om & underseke hvordan
kunnskap distribueres pa arbeidsplassen, hvordan arbeidet er organisert, og om arbeidet er av
varierende og utfordrende karakter (Fuller & Unwin, 2003). Nér det gjelder bedriften generelt
har vi sett at arbeidet organiseres innenfor spesialiserte funksjonsomrader, noe som betyr at
ferdigheter og kunnskap lokaliseres innenfor avdelingene. Dette har vi sett at identifiseres
som en restriktiv dimensjon ved et leeringsmiljo, fordi kunnskap ideelt sett burde vaere vidt
distribuert i hele organisasjonen (Fuller & Unwin, 2004a). Nar det gjelder de to avdelingenes
organisering av arbeid, er det identifisert store forskjeller i leringsmiljeene. Vi har sett at de
nyansatte 1 Avdeling A ble innfort 1 en oppgavestruktur som tilbyr stor grad av interaksjon
med ulike aktorer og arbeidsfellesskap, og at de nyansatte 1 Avdeling B 1 mindre grad trenger
a interagere med andre arbeidsfellesskap, kunnskap og akterer for 4 utfore sine
arbeidsoppgaver. For de nyansatte i Avdeling A innebar dette at de ble nadt til 4 orientere seg
1 ulike kunnskapsfelt, og det ble nedvendig & opparbeide forstielse for bedriftens spesialiserte
funksjonsomréader tidlig i innferingen. Dette resulterte i en samtidig innvielse pa
organisasjons — og avdelingsniva. For de nyansatte 1 Avdeling B sa dette omvendt ut.
Standardene, tidsreguleringen og oppgavestrukturens “lukkede” og repeterende karakter,
avgrenset innferingen til 4 gjelde avdelingens arbeidsfellesskap, hvilket resulterte 1 en
innvielse pd avdelingnivd i den forste perioden som nyansatt. Som folge av en samtidig
innvielse har vi sett at de nyansatte i Avdeling A fikk tilgang pé variert og utfordrende arbeid,
samt gode muligheter for eksperimentering med alternative losningsforslag. Arbeidets
organisering, med mulighet for utfordrende og varierende arbeidsoppgaver, anses dermed

som styrkende for nyansattes leringsmuligheter i Avdeling A. I kontrast ga en avgrenset
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innvielse begrensede muligheter for variert og utfordrende arbeid, fordi de tvingende
rutineoppgavene matte prioriteres forst. Men maten arbeidet er organisert i Avdeling A, 1
faver av ekspansivitet, var ogsd en faktor som bidro til en utfordrende innvielse 1 den forste
perioden, samtidig som arbeidets restriktive dimensjon 1 Avdeling B var arsak til at den forste
perioden av innvielse opplevdes som enklere a handtere for de nyansatte. Det kan ogsa
nevnes at den ekspansive dimensjonen, vidt distribuerte ferdigheter og kunnskap blant de
ansatte pa Avdeling B, ogsa viste seg & vere en faktor som bidro til en enklere
innferingsprosess for de nyansatte i denne avdelingen. Kort oppsummert, var innferingen og
tilgang for de nyansatte péd de to avdelingene, ulikt organisert i tid og rom, hvor det i
Avdeling A startet ”bredt” fordi innferingen ikke var helt avdelingsspesifikk, og hvor

innferingen 1 Avdeling B startet ”smalt” og mer avdelingsspesifikt.

Innenfor den andre kategorien, deltakelsesmuligheter, legger Fuller og Unwin (2003) blant
annet vekt pd hvorvidt det er mulighet for deltakelse i flere og overlappende praksisfellesskap
innenfor og utenfor arbeidsplassen, og om deltakerne har tilgang til bredt spenn av oppgaver
og kunnskap. Analysen viste at prosjektorganiseringen stottet opp om lering mellom
mennesker som arbeider i forskjellige deler av det produktive systemet, pa tvers av
arbeidsplassens hierarkiske struktur, lokaliseringer og avdelingenes virkeomrader (vertikalt
og horisontalt). Dette ga de nyansatte gode muligheter for konstruksjon av nettverk internt og
eksternt. De fikk tilgang til bredt spenn av oppgaver og kunnskap, og de fikk delta i multiple
arbeidsfellesskap innenfor og utenfor arbeidsplassen. Samtidig fungerte
prosjektorganiseringen som en mekanisme for en dypere og videre innvielse 1
arbeidsfellesskap. Dermed anses deltakelsesmulighetene som identifiseres i
prosjektorganiseringen av arbeidet som styrkende for de nyansattes leeringsmuligheter, og
som en ekspansiv dimensjon ved arbeidsplassens leringsmilje (Fuller & Unwin, 2004a).
Imidlertid ma det ekspansive-restriktive kontinuumet ses helhetlig, og det er viktig & ta 1
betraktning at det kan eksistere ulike leeringsmiljo, og ulike grader av ekspansive og
restriktive dimensjoner for deltakelse innenfor samme organisasjon. Den ekspansive
dimensjonen viste seg a ha en mindre fremtredende rolle for de nyansatte i Avdeling B,
sammenliknet med de nyansattes deltakelsesmuligheter 1 Avdeling A. Tolkningen ble trukket
pa bakgrunn av arbeidets organisering og avdelingenes plass 1 produksjonskjeden, som enten
var mer fysisk avgrenset til arbeidsplassen eller spredt pé flere fysiske steder. Hvilket viste
seg a ha betydning for de nyansattes deltakelsesmuligheter i prosjektgrupper, mulighet til &

agere ekspansivt, og dermed ogsé for innvielse pa organisasjonsniva. Den restriktive
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dimensjonen 1 Avdeling B, som forte til en lettere innvielse 1 den forste perioden, viste seg
altsa & gi konsekvenser for de nyansattes senere deltakelsesmuligheter. Men nér de nyansatte
1 Avdeling B senere 1 perioden som nyansatt fikk delta i prosjektgrupper, viste det seg at
prosjektorganiseringen kunne tolkes som et ekspansivt innslag 1 miljeet og forstyrre” den
gjentakende arbeidssyklusen. Vi har ogsé sett at de nyansatte i denne avdelingen skulle mote
pa storre leringsutfordringer 1 den mer inngdende innvielsen, som arsak av at den forste
perioden avgrenses 1 storre grad. Dette s motsatt ut for de nyansatte i Avdeling A, hvor den
videre innvielsen 1 arbeidsfellesskapene ble mindre utfordrende, fordi de hadde fatt tid til &
delta 1 disse storre forholdene, interagere med multiple arbeidsfellesskap, og & sette seg inn 1

hvordan ulike praksisfellesskap agerer, allerede i den forste perioden som nyansatt.

Innenfor kategorien, personlig utvikling, vektlegges viktigheten av nyankomnes mulighet til &
se for seg en laeringskurve og karriereprogresjon, og nyankomnes mulighet til & utvide sin
identitet ved & tilhere multiple praksisfellesskap (Fuller & Unwin, 2003, 2004a). Analysen
viste hvordan arbeidets ekspansive dimensjon 1 Avdeling A tilbed de nyansatte gode
leeringsmuligheter pa sikt, 1 kontrast til arbeidsoppgavenes restriktive dimensjon 1 Avdeling B
som begrenset de nyansattes mulighet for en stigende leringskurve 1 det lange lop. Hvilket
forte til at de nyansatte i Avdeling B opplevde at avdelingsbytte var nedvendig for videre
ekspansjon. Dette ga grunnlag for a identifisere deltakerbaner som var i konstant bevegelse
for de nyansatte 1 Avdeling A, og mer fastlagte deltakerbaner for de nyansatte i Avdeling B.
Dette samsvarer med Fuller og Unwin’s (2004a) aspekt som tilsier at ekspansivitet fremmes
dersom arbeidsplassen tilrettelegger for personlig utvikling gjennom grensekryssing, noe det
er identifisert for de nyansatte 1 Avdeling A, mens restriktive leringsmiljo begrenser slike
muligheter, hvilket er identifisert for de nyansatte i Avdeling B. Dette er ogsa i trdd med
Lave og Wenger’s (1991) beskrivelse av hvordan leringsforlepet, trajectories of
participation, vil vere avhengig av mulighetene den nyansatte far tilgang til 1
praksisfellesskapet. Prosjektgruppene viste seg a veere en arena hvor de nyansatte kunne
utvide sin identitet ved & delta i overlappende arbeidsfellesskap, og tilgang pa slike
ekspansive deltakelsesmuligheter blir derfor viktig for & beholde de nyansatte i avdelingene,
og spesielt nyansatte 1 Avdeling B. For & beholde ansatte 1 praksisfellesskapene, stéar
organisasjonen ovenfor en utfordring - & serge for at den enkelte arbeidstaker far en
meningsfylt arbeidssituasjon pa lengre sikt. Derfor er det viktig at bedriften tar hdnd om
ekspansive leringsmuligheter over tid, legger til rette for personlig utvikling og

karriereprogresjon, og ikke bare konsentrerer seg om ekspansivitet i den forste perioden av
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innvielse. I tillegg til dette har vi sett at opplevelse av tilherighet ogsé er en viktig faktor for &

beholde ansatte 1 bedriften.

Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk har vert et nyttig analyseverktoy, og belyst
hvordan leringsvilkér i1 de to avdelingene har betydning for nyansattes innforing 1
arbeidsfellesskap, og hvordan leringsmiljeet 1 organisasjonen vil pdvirke graden av
ekspansive og restriktive leringsmuligheter som finnes her. Ovenfor er det redegjort for
hvordan leringsmiljeet 1 neringsmiddelbedriften bestar av en kombinasjon av restriktive og
ekspansive dimensjoner i begge avdelinger. Slik jeg tolker det, genererer oppgavestrukturen,
arbeidssyklusene, og avdelingens plass i produksjonskjeden generelt flere ekspansive
dimensjoner for de nyansatte i Avdeling A, sammenliknet med de nyansattes
deltakelsesmuligheter 1 Avdeling B. Likevel er det ikke enskelig & konkludere med ett enkelt
leeringsmiljo, da de ekspansive og restriktive dimensjonene bor ses 1 helhet. Det fokuseres
heller pé & tolke ulike dimensjoner som viser seg & vare ekspansive eller restriktive innenfor
de to avdelingene, hvordan disse genererer ulike leringsutfordringer og
deltakelsesmuligheter, og hvordan disse krever ulike innvielsesmekanismer og stette for

innfering 1 arbeidsfellesskapene.

Denne dreftingen dekker riktignok ikke alle aspekter ved innferingen av de nyansatte, og for
a kunne diskutere funnene som fremkom fra analysen, i relasjon til hvordan nyankomne
kommer inn 1 de sosiale arbeidsfellesskapenes struktur, blir det nedvendig & supplere med
teorien om situert leering 1 praksisfellesskap. Jeg vil derfor diskutere de nyansattes tilgang til

deltakelse gjennom begrepet legitim perifer deltakelse (Lave & Wenger, 1991).

5.2 Praksisfellesskap som kontekst for deltakelse

Nér det gjelder spersmalet om hvordan nyansatte innfores 1 arbeidsfellesskap, har vi sett at de
nyansatte blir innfort pa ulike mater, alt ettersom hvilket virkeomride de innferes 1. Derfor
kan forskjellene 1 de to avdelingenes innfaringsordninger bedre forstas gjennom begrepet
praksisfellesskap, eller communities of practice (Lave & Wenger, 1991). Dette fordi et
praksisfellesskap har distinkt kunnskapskultur og sosiale- og tekniske ordninger, som vil
utgjere grunnlaget for innvielse og arbeidsplasslaering. Vi har sett at organiseringen av
arbeidet pa et vis har innferingsmekanismer 1 seg, og er styrende for mottak av nyankomne 1

naringsmiddelbedriften. Hvilke aktiviteter, verktay, og arbeidsoppgaver de nyansatte
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innferes 1, har egenverdi for arbeidsfellesskapet, og er derfor avgjerende for hvordan de
nyansatte deltar 1 de to praksisfellesskapene. Hva slags form for stette de nyansatte fikk 1
innvielsesprosessen skilte seg ogsé fra hverandre. Fadderne hadde en viktig stettefunksjon for
de nyansatte 1 Avdeling A, mens de nyansatte 1 Avdeling B kunne stotte seg til
arbeidsverktoyet, oppgavestrukturen, og andre organiserte ressurser 1 innvielsesprosessen, 1
tillegg til stotte fra oppleringsansvarlig. Innferingen av de nyansatte folger med andre ord en
sosial og uformell praksis, og kjennetegnes av et differensiert og fleksibelt menster, hvor
praksisfellesskapenes behov legger premisser for hvordan det tilrettelegges for innforing av

nyansatte 1 neringsmiddelbedriften.

Felles for begge arbeidsfellesskapene, er at de tilbyr gode muligheter for nyansatte som
begynner & jobbe 1 neringsmiddelbedriften. De nyansatte fra begge avdelinger har hatt
introduksjonsperioder med stotte og oppfelging, og menneskelige veiledere fremheves som
viktige innvielsesmekanismer. Tilgang til nedvendige kolleger, leringsarenaer, samt
observasjon og deltakelse, fremtrer som viktige elementer for innfering i begge avdelinger,
og beskrives av Lave og Wenger (1991) som nekkelen til legitim deltakelse. Denne formen
for innvielse handlet altsd om hvordan avdelingsfellesskapet, med dens medlemmer og
leeringsaktiviteter, “forer” de nyansatte inn i de respektive praksisfellesskapene.
Innvielsesprosessen kjennetegnes av de nyansattes gkende deltakelse 1 avdelingens praksis,
ved at de nyansatte blir tiltrodd mer sentrale oppgaver, og ved en gkt tilknytning til det
primare fellesskapet. Den andre formen for innvielse handlet om & arbeide pa tvers av
arbeidsfellesskap og spesialiserte funksjonsomrader, om a se virksomheten fra flere vinkler,
og om & fa innsyn i1 produksjonskjeden. Innvielsesprosessen kjennetegnes av en dypere og
videre innvielse 1 arbeidsfellesskap, og en slik innvielse skjer blant annet gjennom deltakelse
1 prosjektgrupper. Resultatene fra denne studien viser hvordan de nyansattes lering i
organisasjonen forekommer som en naturlig del av hverdagen, gjennom sosial og aktiv
deltakelse 1 praksis, og i samspill med ulike deltakere. Dette er i trdd med Lave og Wenger’s
(1991) teori om situert lering, hvor leering anses som et grunnleggende sosialt fenomen.
Imidlertid tilsier funnene ogsé en mer dynamisk form for innvielse, der innfering skjer i flere

og bevegelige praksisfellesskap, og 1 ulike former eller pa ulike niva.

Ovenfor er likheter ved de nyansattes innferingsprosess fremhevet, men som pépekt tidligere
foregikk innferingen 1 arbeidsoppgaver pa forskjellige méter for de nyansatte i de to

avdelingene. Disse forskjellene vil na diskuteres teoretisk opp mot Lave og Wenger’s (1991)
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begrep legitim perifer deltakelse. Som vi sé 1 teorikapittelet, forklarer begrepet legitim perifer
deltakelse, nyankomnes laeringsprosess, og handler om prosessen hvor den lerende beveger
seg fra en perifer deltakelse, hvor personen er ny i1 gruppen og befinner seg i ytterkanten av
aktivitetene praksisfellesskapet sysler med, til den nyankomme blir et kompetent og etablert
medlem av praksisfellesskapet (Lave & Wenger, 1991). Basert pé analysen av informantenes
fortellinger fra Avdeling B, har vi sett at de nyansatte forst inntar en perifer posisjon i
utkanten av produksjonskjeden, hvor de felger en opplaringsansvarlig og lerer gjennom
observasjon, imitasjon og stette fra denne personen. Etter hvert fir de nyansatte prove seg
fram pa egenhand, men de far begrenset ansvar til 4 begynne med, og de far arbeidsoppgaver
hvor det er minst fare for & bega feil. Gradvis far de nyansatte flere arbeidsoppgaver og mer
ansvar, til de til slutt er i posisjon som legitim deltaker i dette praksisfellesskapet. Nar de
nyansatte er trygge i sine arbeidsoppgaver, introduseres de til andre kunnskapsfelt i bedriften,
og de fér delta i prosjektgrupper. De nyansattes arbeidspraksis, som i stor grad formidles via
teknologiske verktay, har et stattesystem og en funksjon i innvielsen som gir en skrittvis
deltakelse, og et gradvis engasjement 1 innferingsprosessen. Innfering av nyansatte 1
Avdeling B ser derfor ut til & likne pa Lave og Wenger’s beskrivelse av leringsprosessen
legitim perifer deltakelse. Dette fordi praksisfellesskapet her tillater de nyankomne & innta en
perifer posisjon til & begynne med, hvorfra de nyankomne far observere mer erfarne kolleger,
og hvor de gradvis beveger seg mot en mer legitim posisjon, og slik transformeres fra noviser

til eksperter.

Nér det gjelder de nyansatte 1 Avdeling A, har vi sett at informantene innfores 1 en
arbeidspraksis som ikke er helt avdelingsspesifikk, og at de innferes 1 relativt apne og varierte
arbeidsoppgaver som har kompleks oppgavestruktur. Dette krever samarbeid med mange
ulike aktorer, og en orientering i1 ulike kunnskapsfelt for de nyansatte. Basert pd analysen, ser
vi at de nyansatte nermest blir “kastet” ut 1 dette sammensatte arbeidsmiljoet, at de selv ma
ramme inn kunnskapen som finnes, og at de neermest ma lare 4 hdndtere mange av
arbeidsoppgavenes dimensjoner fra dag én. Dette tyder pa at de nyansatte her kanskje aldri
har hatt perifer deltakelse 1 innferingsprosessen. Det som derfor blir interessant & bemerke 1
forhold til Lave og Wenger’s (1991) begrep legitim perifer deltakelse, er hvordan de
nyankomne i denne avdelingen ikke bare deltar i1 en prosess av gangen. Mine funn viser at det
kan vere en samtidighet 1 hvordan oppgaver introduseres til nyansatte, en samtidighet 1
leeringsmuligheter, en samtidighet i innvielse pa avdelings- og organisasjonsniva, og en

samtidighet 1 hvordan nyansatte interagerer med ulike akterer og arbeidsmilje.
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Kompleksiteten 1 deltakelsen, graden av samtidighet, og samspillet 1 innferingsprosessen kan
indikere at de nyansatte veksler i posisjon. Hvorfra posisjonen kan veksle 1 forhold til hvor
mye de nyansatte star pa utsiden, hvor fort de introduseres til komplekse aktiviteter og

oppgaver, hvilken rolle de inntar, og hvor raskt de deltar sentralt i praksisfellesskapet.

Det er interessant 4 se at to sa vidt forskjellige innferingsmodeller, knyttet til arbeids-
funksjoner og virkeomrader, er i spill 1 samme bedrift. Dette tyder pa at det er viktig & ta
typer arbeidsoppgaver og produksjonslogikk i det lokale arbeidsfellesskapet 1 betraktning nér
man diskuterer innforingsprosesser. Lave og Wenger’s begrep praksisfellesskap bidrar til &
belyse forskjellene og likhetene som karakteriserer innferingen av nyansatte i de to arbeids-
fellesskapene, og ved hjelp av deres begrep legitim perifer deltakelse ble det mulig a
analysere de nyansattes leringsprosess. Deres perspektiv, som forklarer nyankomnes
bevegelse fra novise til ekspert, og viktigheten av & legge til rette for okt deltakelse, stotte og
veiledning i denne prosessen, anerkjennes. Likevel har prinsippet om legitim perifer
deltakelse mottatt kritiske innvendinger, blant annet at tilegnelsesprosessen er for linear og
endimensjonal (Fuller & Unwin 2004b). Dette gir denne studien ogsd holdepunkter for,
ettersom flere av de nyansatte ikke ser ut til 4 felge en slik linear rute. Resultatene viser at
det er mer komplekse relasjoner som spiller inn 1 de nyansattes laeringsprosess, og at
leeringsbanene kan knyttes opp mot skiftende, horisontale, flerdimensjonale og samtidige
kontekster, bade innenfor og utenfor praksisfellesskapt de er en del av. En slik dynamikk 1

leeringsbanene reflekterer en sammenkoblet og uforutsigbar innvielsesprosess.

5.3 Innsikter utover teorienes kategorisering

Teoriperspektivene har bidratt med nyttige redskaper for & forsta og belyse oppgavens funn,
men analysen av de nyansattes innforing i arbeidsfellesskap viser ogsé innsikter som ikke lar
seg forstd gjennom oppgavens teoriperspektiver alene. Bade det ekspansive-restriktive
rammeverket (Fuller & Unwin, 2003, 2004a), og praksisfellesskapstekningen, (Lave &
Wenger, 1999; Wenger, 1998), vil né dreftes opp mot mer dynamiske forhold.

5.3.1 Viser Fuller og Unwin’s rammeverk det hele?

I tillegg til dimensjonene som er identifisert ovenfor (Punkt 5.1), som bidrar til & bekrefte
Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) distinksjon om hvordan ekspansivitet og restriktivitet har

betydning for leringsvilkér i de to miljeene, viser funnene fra denne case-studien at det er
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aspekter som ber nyanseres 1 deres rammeverk. Dette fordi Fuller og Unwin’s rammeverk
identifiserer ekspansive eller restriktive leeringsmiljo, 1 kontrast til denne studien som
studerer en prosess, og ser pa ekspansive eller restriktive elementer 1 en innferingskontekst.
Individene som er involvert, og deres kunnskap, endrer seg 1 lopet av denne prosessen, og
mine funn viser at det som eksempelvis papekes av Fuller og Unwin som en ekspansiv
dimensjon 1 et l&eringsmilje, kan utgjere en restriktiv dimensjon i en innferingsprosess. Dette
betyr at ekspansive og restriktive dimensjoner kan komme inn pa ulike tidspunkter i
prosessen, samt virke ulikt over tid 1 menneskers leringsprosess. Jeg vil nd undersoke

hvordan disse dimensjonene kommer til syne ved innfering av nyansatte.

For det forste, skal vi se nermere pa Fuller og Unwin’s (2003) ekspansive dimensjon som
omhandler reification av kunnskap til dokumenter og verktoy. De hevder at en sterk grad av
tingliggjort kunnskap og at et sterkt materielt festet workplace curriculum, fremmer
apprentices/leerlingers muligheter for leering. Basert pa resultatene fra nyansattes innfering 1
denne studien, har vi sett at arbeidssystemene gir en rask tilgang for nyansatte der hvor det er
sterk grad av tingliggjort kunnskap, som ogsé Fuller og Unwin papeker. Imidlertid viser
resultatene at denne dimensjonen kan virke begrensende pa ekspansivitet over tid. Med andre
ord bidrar en ekspansiv tilnerming til reification av kunnskap, til en lettere” innforing i den
forste perioden som nyansatt, fordi dette gir de nyansatte gode muligheter for deltakelse og &
komme inn 1 praksisfellesskapene. Men i en dypere og videre innvielse kan denne
dimensjonen virke hemmende for ekspansivitet pa sikt, fordi systemene og arbeidsoppgavene

kan ”’binde” de nyansattes muligheter for utvidet deltakelse, leering og tilgang pa kunnskap.

For det andre, identifiserer Fuller og Unwin (2003, 2004a) deltakelse 1 multiple
praksisfellesskap og tilgang til bredt spenn av yrkeskompetanse, som ekspansive dimensjoner
1 et leeringsmilje. I likhet med Fuller og Unwin, viser resultatene at interaksjon med ulike
akterer, kunnskapsfelt og praksisfellesskap, fostrer dyp lering utover avdelingens praksis, og
at dette virker fremmende for nyansattes ekspansive leeringsmuligheter. Imidlertid viste
funnene at disse ekspansive dimensjonene var styrkende for de nyansattes deltakelse i1 en
videre innvielse i arbeidsfellesskap, og at disse ekspansive dimensjonene ga liten struktur i
den forste perioden som nyansatt, fordi ekspansivitet kan virke utfordrende, og til og med
overveldende, for nyansatte 1 begynnelsen av innferingsprosessen. Resultatene fra denne
studien viser altsd at det & starte innferingen mer restriktivt og ”smalere”, slik som & avgrense

innferingen til ett arbeidsfellesskap, vil gi de nyansatte stotte, struktur og oversikt i den forste
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perioden som nyansatt. Samtidig ber denne restriktive dimensjonen utvides til en ’bredere”
og mer ekspansiv dimensjon 1 en videre og mer inngdende innvielse 1 arbeidsfellesskap, slik
at det blir mulig for de nyansatte & agere ekspansivt over tid. Med andre ord, viser resultatene
at ekspansivitet og restriktivitet kan opptre annerledes nar det ses i forhold til prosessen av
det & innvies 1 noe. For & forsta hvorfor ekspansive dimensjoner kan virke utfordrende for
nyansatte 1 den forste perioden av innvielse, droftes dette ogsa opp mot Wenger-Trayner’s
(2014) begrep knowledge ability. Wenger-Trayner (2014) snakket pa sin forelesning om
knowledge ability, som handler om hvor dyktig du er til & orientere deg i landskapet av
mange forskjellige kunnskapsdomener, bade til praksisfellesskapet du tilherer og til andre
praksisfellesskap. En slik dragning mot forskjellige praksisfellesskap kan ifelge Wenger-
Trayner fore til en identitetskrise for deltakerne, hvor de stiller spersmal til egne leringsbaner
og kunnskap. Denne studien viser hvordan den ene gruppen av nyansatte opplevde en langt
mer utfordrende innvielsesprosess enn den andre gruppen av nyansatte. Det er sannsynlig at
funnene kan forstés i relasjon til Wenger-Trayner’s forklaring, hvor nyansatte som ma
interagere med ulike kunnskapsfelt og avgjere hvor og 1 hvilke praksisfellesskap de vil
investere sin kunnskap, stiller spersmal ved egen leringsbane, og dermed opplever en

utfordrende innvielsesprosess i1 den forste perioden.

For det tredje, skal vi se nermere pa Fuller og Unwin’s (2004a) ekspansive dimensjon som
handler om hvordan kunnskap ber vere vidt distribuert i hele organisasjonen. Denne studien
finner at kunnskap er vidt distribuert pa ansatte innenfor de ulike avdelingene, men
neringsmiddelbedriften som helhetlig organisasjon, organiserer arbeidet og kunnskap
innenfor spesialiserte funksjonsomrader. Pa den ene siden kan dette forstas som et restriktivt
aspekt, slik som Fuller og Unwin papeker, fordi kunnskapsfelt avskjermes i storre grad, og
hemmer kunnskapsdeling, bevegelse, kommunikasjon og informasjonsflyt mellom
praksisfellesskapene. Resultatene fra denne studien viser hvordan en slik arbeidsorganisering
kan by pé potensielle hindringer for de nyansatte, nar vi har sett at kjennskap til bedriftens
helhetlige produksjonskjede og innsikt 1 hva andre funksjonsomréader gjor, ble identifisert
som en utfordring 1 innferingsprosessen. Samtidig sa vi at tverrfaglig kommunikasjon kunne
by pa utfordringer for deltakerne 1 prosjektgrupper, fordi de spesialiserte avdelingene har sine
egne repertoar og mater a arbeide pd. Pa den andre siden, er spesialisering og differensiering
av funksjonsomrdder en nedvendighet i komplekse og store bedrifter, for at
kunnskapsintensivt arbeid skal kunne fremmes. Mye av det organisasjonen produserer ma ta

utgangspunkt i1 spesialisert kunnskap, og folgelig ma ulike fagomrader delta 1 utviklingen av
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nye produkter, og for opprettholdelse av produksjonen. Fuller og Unwin’s argumentasjon om
hvordan bedrifter burde distribuere kunnskap 1 hele miljoet, samsvarer derfor ikke med denne
bedriftstypens behov og arbeidsorganisering. I denne case-studien har vi & gjere med
nyansatte som har spesialiserte utdanninger og en tung fagkunnskap nar de meoter
produksjonssystemet, og en viktig side ved bedriftens virksomhet blir derfor & kunne ta de
kunnskapene 1 bruk, og & videreutvikle de kunnskapene over tid — som ma fore til en
spesialisering av funksjonsomrdder. I trdd med dette, viste resultatene at innferingen av
nyansatte foregikk uformelt pa avdelingene, og at dette var fordelaktig fordi

arbeidsfellesskapene engasjerer seg i a videreutvikle spesialisert kunnskap.

Studien viser ogsa at bedriften organiserer medarbeidere 1 tverrfaglige prosjektgrupper, for a
bringe ulike typer kunnskap sammen 1 virksomheten, og for & imetekomme barrieren som
arbeidsorganiseringen forer med seg. Bedriftens prosjektorganisering, viste seg 4 ha stor
betydning som meteplass for deltakere fra ulike praksisfellesskap, hvor ansatte fra ulike
yrkesgrupper kan kommunisere, konstruere nettverk, samarbeide og arbeide tett pa
hverandre. Nér ansatte fra ulike funksjonsomrader i1 virksomheten deler sine erfaringer og
kunnskap med hverandre, kan effektiv kunnskapsproduksjon blant faggrupper forekomme, og
slik kan organisasjonen utvikle og vedlikeholde sine potensialer. Det viste seg altsa at
prosjektorganiseringen av arbeidet ga gode vekstvilkar for lering og ekspansiv deltakelse,
samtidig som deltakelse i prosjektgrupper viste seg a vaere en faktor for dypere og videre
innvielse 1 arbeidsfellesskap, pa organisasjonsniva. Dette gir holdepunkt for a identifisere en
ny ekspansiv dimensjon, prosjektorganisering, som burde inkluderes 1 Fuller og Unwin’s
kontinuum. Riktignok finner Fuller og Unwin (2006) i senere empirisk forskning, at
organisering av medarbeidere 1 teamwork og tverrfaglige arbeidsgrupper ogsa er sentralt i et
ekspansivt leringsmilje. Men basert pd resultatene fra innfering av nyansatte i to ulike
avdelinger, er tilgang til prosjektorganisert arbeid, og ikke bare team og flerfaglighet, sa

fremtredende som en ekspansiv dimensjon, at den gir ny innsikt til deres rammeverk.

Ved hjelp av Fuller og Unwin’s (2003, 2004a) rammeverk ble det mulig & analysere de
nyansattes muligheter og barrierer for leering i to ulike arbeidsfellesskap. Men vi ser ogsé at
det er behov for & nyansere enkelte dimensjoner, samt tilfoye noen nye aspekter til deres
kontinuum. Det er viktig a ta hensyn til at Fuller og Unwin studerer ekspansive og restriktive
miljekarakteristika, og hvordan disse pdvirker laering 1 arbeidspraksiser, versus denne studien

som kartlegger ekspansivitet og restriktivitet 1 en innforingsprosess av hgyere utdannede.

104



Dette kan vere en av drsakene til at enkelte av funnene oppferer seg ulikt i denne case-
studien. Likevel identifiseres det dimensjoner som ikke samsvarer med deres argumentasjon,
og studien bidrar ogsé med ny innsikt ved 1) & inkludere tilgang til prosjektorganisering som
en ny ekspansiv dimensjon, og ii) ved & poengtere viktigheten av & underseoke ndr de ulike
dimensjonene inntrer 1 innvielsesprosessen. Dette betyr at ekspansive/restriktive
apprenticeships ogsé har en dimensjon som handler om innforing; hvordan nyansatte tas i
mot og hva som skjer 1 denne prosessen. Kunnskapsintensive bedrifter ber vie ekstra

oppmerksomhet til dette, da disse aspektene kan styrke eller hemme innferingsprosessen.

5.3.2 Prosjektorganisering og praksisfellesskap

Det vil na dreftes hvordan, og pa hvilken mate, definisjonskriterier for praksisfellesskap
tolkes i relasjon til oppgavens funn. | felge Lave og Wenger (1991), er et praksisfellesskap en
struktur som bestar av personer, aktiviteter, og verden, hvor medlemmene deler, skaper og
reproduserer kunnskap innenfor fellesskapet. I deres definisjon av begrepet er medlemmene
involvert 1 en koherent yrkesgruppe, som deler felles interesser og oppfatning av formal. Vi
har sett at de nyansatte innferes i to forskjellige avdelinger, som kjennetegnes av ulike
fagomrader, hvor de 1 hver avdeling samarbeider tett med et team/en avdelingsgruppe. Disse
avdelingsgruppene er satt sammen av ansatte med overlappende roller, hvor de deler en felles
forstéelse for hva medlemmene av gruppen gjor, de deler kunnskap og hjelper hverandre, og
de foler sterk tilherighet til gruppen. Basert péd analysen av informantenes fortellinger, anses
avdelingsgruppene som to forskjellige praksisfellesskap, 1 trad med Lave og Wenger’s (1991)
konseptualisering av begrepet. Samtidig viser resultatene at de nyansatte deltar 1 multiple
praksisfellesskap, og at tilherighet knyttes til flere niva. Avdelingsgruppene er en del av en
storre avdeling, som ogséd anses som et praksisfellesskap de nyansatte deltar 1, og pa dette
nivaet deler fellesskapet et kollektivt minne og kunnskapskultur. Hvilket betyr at
avdelingsgruppene kan anses som mindre manifestasjoner av dette praksisfellesskapet.
Resultatene viser ogsa at bedriftens totale virksomhet kan karakteriseres som et
praksisfellesskap, hvor nyansatte fra ulike funksjonsomrader retter sitt engasjement til
selskapets praksis 1 sin helhet. Selv om de ulike praksisfellesskapene i1 bedriften kun har
ansvar for delaspekter ved bedriftens produkter, fungerer merkevarene som
tilhegrighetsstruktur, og som noe de ansatte kan identifisere seg med pé tvers av
praksisfellesskapene. Slik linker nyansatte med ulik utdanningsbakgrunn seg til den totale

virksomhetens praksisfellesskap, uten at de nedvendigvis arbeider med det samme, eller har
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innsikt 1 hva andre avdelinger gjor. Nér organisasjonen har klart & overfore felles kultur,
verdier og interesser, hos nyansatte i to forskjellige arbeidsfellesskap, pa tross av at
organisasjonen har etablert forskjellige rutiner for innvielse av ansatte, kan denne
bedriftstilherigheten anses som overordnet struktur. Men béde tilhgrighetsdimensjonene og
praksisfellesskapsdimensjonene, viser seg & kjennetegnes av en flerdimensjonal struktur.
Resultatene gir dermed holdepunkt for & revurdere Lave og Wenger’s (1991)
konseptualisering av begrepet praksisfellesskap, 1 likhet med andre forfattere som hevder at
begrepet fremtrer som harmonisk, endimensjonalt og stabilt (Fuller, 2007). Som redegjort for
1 teorikapittelet, har Wenger (1998) tatt hoyde for dette, og videreutviklet begrepet til &
inkludere multiple-membership, hvor han papeker at ulikhet, slik som spesialiserte roller, er
vel sa viktig som likhet i et praksisfelleskap. Resultatene stetter her Wenger’s (1998)
forstaelse av begrepet praksisfelleskap.

Wenger’s (1998) definisjonskriterier for praksisfellesskap, vil né dreftes opp mot
prosjektorganiseringen av arbeidet i bedriften, fordi slike prosjektgrupper ogsa vil pavirke
bedriften som fellesskap. Som vi sé i teorikapittelet, mé det foreligge et gjensidig
engasjement, en felles virksomhet og et felles repertoar, for at en gruppe skal kunne betraktes
som et praksisfellesskap (Wenger, 1998). Kravet om felles virksomhet 1 et praksisfellesskap
er til stede, hvor medlemmene i1 prosjektgruppene har et felles formal & rette sitt engasjement
mot, enten det er snakk om komplementere eller overlappende roller. Nar det gjelder kravet
om et gjensidig engasjement, som handler om at deltakerne mé ha en felles interesse for det
de holder pa med, viser resultatene at noen prosjektgrupper kan oppfylle kravet. Interne
prosjektgrupper kan oppfylle kravet ved a rette den felles interessen mot selskapets totale
virksombhet eller praksisfellesskap (istedenfor til prosjektgruppen selv). Imidlertid kan
prosjektgrupper med eksternt innslag ha motstridende interesser, verdier og formal. Kravet
om felles repertoar, handler om at medlemmene ma dele en felles forstaelse av fellesskapets
sjargong, redskaper og livsverden. Vi har sett at ansatte pa de spesialiserte avdelingene har
ulike repertoar, at det oppsto situasjoner hvor informantene ikke forstod alt som ble sagt, og
at dette opplevdes som utfordrende nar de nyansatte deltok i prosjektgrupper. Fordi
prosjektgruppene ikke har vedvarende medlemmer over tid, og fordi deltakerne kan arbeide
mot forskjellige mal og interesser, og kommunisere med ulikt repertoar, viser resultatene at
prosjektgruppenes fellesskap ikke kan karakteriseres som fullverdige praksisfellesskap, ut i

fra Wenger’s (1998) definisjonskriterier.
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Samtidig som prosjektgruppene kanskje ikke er fullverdige praksisfellesskap ut i fra
Wenger’s (1998) termer, viser resultatene at disse typer fellesskap er viktig for innfering av
nyansatte, og for ekspansiv deltakelse over tid. Blant annet legges det til rette for ekspansiv
deltakelse gjennom grensekryssing, bade pa tvers av praksisfellesskap og generasjoner, ved
deltakelse 1 prosjektgrupper. For eksempel, interagerer de nyansatte med byraer, kunder,
leveranderer, og ulike nettverk av interne/eksterne akterer pd tvers av tid og rom, for &
fullfere sine prosjekter. Hvilket betyr at de nyansatte kan delta i, og bevege seg imellom,
flere fellesskap samtidig; de kan opprette et fellesskap med den eksterne akteren, og et annet
fellesskap med en intern akter 1 bedriften, og péta seg ulike roller 1 meter med kunder osv.

I denne type bedrift kan man ikke legge for mye vekt pd det som skjer i spesifikke
praksisfellesskap, fordi de nyansatte i dag deltar 1 flere typer arbeid. De setter opp og
organiserer ulike nettverk som har skiftende akterer over tid, og henter inn og deler kunnskap
1 de nettverkene de er tilknyttet til. Det viktigeste blir kanskje ikke & ha fullverdige
praksisfellesskap med alle disse, men a forstd hvordan disse nettverkene, kontekstene og
akterene til sammen bidrar 1 produksjonen. For & ta hayde for deltakelsesformen vi ser i en
arbeidskontekst som stadig er mer prosjektorganisert, kan det vere grunn til 4 stille spersmal
om hvor fast man skal definere et praksisfellesskap 1 dagens samfunn. Dette fordi resultatene
viser at prosjektgruppene kan vare meningsfulle arbeidsgrupper, og at de kan fungere som en
form for fellesskap som ivaretar mange av de samme viktige funksjonene som karakteriserer
et praksisfellesskap. Blant annet kan gjensidig engasjement, felles interesse, felles praksiser
og tilherighet, vere sterkt tilstede 1 en prosjektgruppe, selv om fellesskapene er kortvarige,
midlertidige og mer fleksible. Fordi mer temporare typer av fellesskap er viktig for
deltakelse 1 arbeidslivet, kan det vaere hensiktsmessig & modifisere praksisfelleskaps-
tenkningen. Denne tankegangen deler flere, hvor blant annet Jensen og Lahn (2005) papeker
at kravet om en mer fleksibel og mobil arbeidssituasjon forer til mindre stabile og mer
fragmenterte praksisfellesskap. Resultatene indikerer, med andre ord, at vi trenger en losere
forstaelse av praksisfellesskap for a forsta de dynamiske forholdene identifisert i
innferingsprosessen av nyansatte, nar prosjektgruppene kan tolkes som en type
arbeidsfellesskap som gir viktige mekanismer for innvielse 1 arbeidet og for tilgang til

ekspansiv deltakelse.

I neste kapittel presenteres en oppsummering av studiens hovedfunn, implikasjoner for

praksis, og rad til videre forskning.
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6 AVSLUTNING

I utviklingen mot et kunnskapssamfunn, er mottak av nyankomne og ivaretakelse av
nyansattes lering og utvikling, viktig for organisasjoner. Ikke minst fordi innfering av
nyansatte stadig er et mer aktuelt tema, ettersom flere vil skifte arbeidsplass over tid, og
kanskje vare nyansatt flere ganger 1 livet (Filstad, 2010). Gode systemer for innfering av
nyansatte blir en viktig innsatsfaktor i dagens samfunn, og denne studien har forsekt & belyse
viktige aspekter ved innforing av nyansatte i arbeidsfellesskap, og hvordan dette foregér 1 en
storre neringsmiddelbedrift. Vi har sett hvordan nyansatte med heyere utdanningsbakgrunn
fra to avdelinger innferes i arbeidsfellesskap pa ulike méter, og hvordan innvielsen
kjennetegnes av likheter og forskjeller i sine arbeidsfellesskap. Felles for de nyansatte er at
innfering skjer i flere og bevegelige praksisfellesskap, eller i ulike former. Den forste formen
for innvielse handler om a bli kjent med, og & ta del i, det arbeidsfellesskapet den nyansatte
innferes 1, og kjennetegnes av at avdelingsfellesskapet, med dens medlemmer, aktiviteter og
innvielsesmekanismer, ”forer” de nyansatte inn 1 stadig mer sammensatte arbeidsoppgaver.
Menneskelige veiledere, tingliggjort kunnskap og tilgang til redskaper, viser seg & ha viktige
funksjoner 1 den forste perioden som nyansatt. Den andre formen for innvielse handler om en
dypere og videre innvielse i arbeidsfellesskap - om & fa innsyn i den helhetlige
produksjonskjeden, og er et resultat av samhandling pé tvers av arbeidsfellesskap og

spesialiserte funksjonsomrader.

Imidlertid er leering, yrkesutevelse og innfering i dette, pA mange mater et komplekst tema og
tett ssmmenvevd 1 den praksisen de nyansatte innferes 1. Hvilket betyr at innvielse av
nyansatte arter seg forskjellig 1 de to avdelingene, og at det foreligger et mer nyansert bilde
av hvordan denne innferingsprosessen foregar. Hvordan arbeidet er organisert, hvilke
leeringsvilkar som identifiseres 1 de to miljeene, og hvilke stettefunksjoner,
innvielsesmekanismer og materiell nyansatte far tilgang pa, viser seg a spille en viktig rolle
for hva som virker innferende for nyansatte. Samtidig ser det ut til at avdelingenes plass 1
produksjonskjeden har betydning for de nyansattes deltakelsesmuligheter, og for hvordan
innfering 1 arbeidsfellesskap skjer. Blant annet har vi sett at innvielsesprosessen kan knyttes
opp mot avgrensede eller samtidige kontekster, innenfor og utenfor praksisfellesskapet de er
en del av. I denne forbindelse har et sosiokulturelt perspektiv blitt brukt for & forsta

innferingsprosessene, og forskjellene 1 de to avdelingenes innferingsordninger, forstas
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gjennom begrepet praksisfellesskap, eller communities of practice (Lave & Wenger, 1991).
Dette betyr at innferingen av de nyansatte, kjennetegnes av et differensiert og fleksibelt
menster, hvor praksisfellesskapenes behov med dens verktoy og arbeidsoppgaver, legger
premisser for innfering av nyansatte i naeringsmiddelbedriften. Som supplement til Lave og
Wenger’s perspektiv, har Fuller og Unwin’s ekspansive-restriktive rammeverk belyst
hvordan vi kan forsta ulikhetene og likhetene ved de nyansattes innfering, og hvordan en
kartlegging av leringsvilkar og deltakelsesmuligheter har betydning for innferingen -
dimensjonene krever ulik form for stette og genererer ulike leeringsutfordringer. Men vi ser
ogsd at det er behov for & nyansere enkelte dimensjoner, samt tilfoye noen nye aspekter til
teoribegrepene. Studien inkluderer prosjektorganisering som en ny ekspansiv dimensjon,
samt poengterer viktigheten av 4 underseke ndr de ulike dimensjonene inntrer. Dette betyr at
ekspansive/restriktive apprenticeships ogsa har en dimensjon som handler om innforing,
hvordan nyansatte tas 1 mot og hva som skjer i denne prosessen. Resultatene indikerer ogsa at
det kan vare hensiktsmessig & modifisere praksisfellesskapstenkningen, for a forstd hvordan
mer temporare fellesskap er viktige for innfering av nyansatte, og for tilgang til ekspansiv

deltakelse.

Resultatene 1 dette forskningsprosjektet kan ogsa gi retning for videreutvikling av praksis og
videre forskning. Fordi de ulike virkeomrddene krever ulik innvielse og ulike
innvielsesmekanismer, kan dette by pa utfordringer for organisasjoner. Samtidig har vi sett at
det kan vare vanskelig for de nyansatte & se ssmmenhengen 1 produksjonen. Derfor vil jeg na
presentere implikasjoner for praksis, 1 miljeer som organiserer arbeidet slik som 1
avdelingene A og B, som kan ”lette” innfering av nyansatte 1 bedrifter med spesialiserte
funksjonsomréader. I miljoer som er organisert pd liknende mate som Avdeling A, kan det
vaere gunstig a tilrettelegge for en mer systematisk fadderordning som stettestruktur. Det kan
for eksempel utnevnes en hoved-fadder fra avdelingen de nyansatte herer til, og to bi-faddere
fra avdelinger de nyansatte samarbeider mye med. En slik ordning vil vare gunstig for
bedriftens kunnskapsdeling horisontalt og vertikalt, men ogsa for de nyansattes innforing og
deltakelse, nar vi har sett viktigheten av leering bade pa tvers av generasjoner og pa tvers av
praksisfellesskap, i en innforingsprosess. A systematisere for slike leeringsmuligheter, vil
ogsé fostre et ekspansivt leringsmilje. I miljoer som er organisert slik som Avdeling B, kan
det veere gunstig a legge til rette for et mer formelt opplaeringsprogram, nar resultatene viser
at de nyansatte 1 mindre grad far tilgang pé hele bedriftens produksjonskjede gjennom sine

arbeidsoppgaver, og at slik tilgang er viktig for en videre innfering. En slik
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“opplaeringsplan”, ber gi de nyansatte en innfering i bedriftens spesialiserte funksjons-
omrader, hvordan disse relateres til avdelingenes arbeid, og tilrettelegge for et besgk pa hvert
av funksjonsomrddene. Mulighet for ekspansiv deltakelse og sterre deltakelsesmuligheter i
prosjektgrupper, ber ogsé systematiseres, slik at de nyansatte far mulighet til 4 laere pa tvers
av praksisfellesskap. Type arbeidsmiljeo og hvilket yrkesomrade de nyansatte innferes i, har
stor betydning for relevante innvielsesmekanismer. Det er viktig at arbeidsgiver er
oppmerksom pa at en transparens av produksjonskjeden og felles praksiser, kan "lette”
innferingen 1 store og komplekse bedrifter, og at dette kan gjeres med ulike stottestrukturer.
Dette fordi en innfering av nyansatte 1 den totale virksomheten, og ikke bare i deres
respektive avdelinger, er vel sa viktig for at nyansatte skal kunne forsta organisasjonen
innenfra. Studien poengterer ogsa viktigheten av at arbeidsgivere i kunnskapsintensive
bedrifter ikke kun kan fokusere pa en vellykket innfering i den forste perioden som nyansatt,

men at de ogsd ber fokusere pd de nyansattes ekspansive deltakelsesmuligheter over tid.

Som poengtert 1 denne studien, er innfering en flerdimensjonal prosess, og 1 lys av oppgavens
begrensninger (jfr. Punkt 3.3.3), trengs det en bredere kartlegging av ulike typer nyansatte 1
ulike typer bedrifter, for & forsta denne prosessen ytterligere. Videre forskning kan ta
utgangspunkt i tidsserier, som beskriver nyansattes utvikling gjennom innferingsprosessen
(for, imens, etter). Intervju som metode kan anvendes pé de ulike stadiene av innfering, men
andre metodiske tilnerminger kan ogsa anvendes, slik som observasjon. Det fremkommer av
studien at det blir viktig a legge til rette for ekspansivitet og personlig utvikling pa sikt, for &
beholde nyansatte med spesialisert fagkunnskap i praksisfellesskapene. For framtidige studier
kan det vare interessant 4 undersgke hvordan disse faktorene pavirker videre
leeringsmuligheter og deltakelse etter perioden som nyansatt. Fordi denne studien har vektlagt
et analytisk fokus pé forholdet mellom arbeidsoppgaver, deltakelse og arbeidsfellesskap i
innvielsen av nyansatte, har oppgaven 1 mindre grad fulgt de nyansattes identitetsendringer.
Dette er noe det kunne vert spennende a gé dypere inn 1, og da med et spesifikt fokus pa
betydningen av de nyansattes fagidentitet, og & forfelge deres identitetskonstruksjon over tid.
Studien finner ogsa at prosjektorganisert arbeid spiller en vesentlig rolle ved innfering av
nyansatte, og at slik deltakelse er viktig for at nyansatte skal kunne anse sitt arbeid som en
verdifull del av det storre hele. For framtidig forskning kan det vare interessant & fokusere pa
hvordan prosjektorganisert arbeid bidrar i en innferingsprosess av nyansatte, men 1 et slikt
perspektiv pa innforing, kan det vare fruktbart & supplere med litteratur om

prosjektorganisert arbeid.
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv og

samtykkeerklaering

Foresporsel om deltakelse i masterprosjekt

Jeg er masterstudent ved Institutt for pedagogikk, Universitetet i Oslo, og skriver nd den
avsluttende masteroppgaven. Temaet for oppgaven er arbeidsplasslering. Jeg ensker &
underspke hvordan nyansatte innferes 1 bedriftens arbeidsfellesskap gjennom tilrettelegging

av opplaering, veiledning og leringstilbud pa arbeidsplassen.

Hva vil deltakelse innebzere?

For & finne ut dette onsker jeg a intervjue noen nyansatte pa ulike avdelinger i1 bedriften, samt
noen mer erfarne kolleger som har viktige veiledningsfunksjoner overfor nyansatte i
bedriften. Spersmalene vil hovedsakelig dreie seg om hvilke strategier og aktiviteter som
organiseres for & innfore nyansatte i deres arbeidsoppgaver. Aktuelle leringsaktiviteter 1
bedriften og arenaer for kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling vil derfor ogsa vere
relevante temaer. Jeg vil ta lydopptak og notere mens intervjuet foregar. Intervjuet vil ta
omtrent en time, og vi blir sammen enige om tid og sted. Intervjuet vil gjennomferes pa et

sted og tidspunkt som passer deg.

Behandling av materialet

Masterprosjektet er meldt til Personvernombudet for forskning ved Norsk
Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD). Alle opplysninger vil bli behandlet
konfidensielt, og ingen navn pa enkeltpersoner vil brukes i1 den ferdige masteroppgaven.
Opplysningene anonymiseres, og lydopptak og annen informasjon slettes nar oppgaven er

ferdig, innen 01.11.2014.

Deltakelse 1 masterprosjektet er frivillig. Du har anledning til a trekke deg fra
masterprosjektet underveis uten a begrunne dette nermere. Dersom du trekker deg vil alle
innsamlede data om deg bli anonymisert. Det vil ikke fa konsekvenser for ditt forhold til

arbeidsgiver om du velger & delta eller ikke. Jeg haper imidlertid at du finner masterprosjektet
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interessant og er villig til & delta, da medvirkning og informasjon fra ansatte 1 bedriften er

viktig for & gjennomfere masterprosjektet.

Dersom du har lyst til & veere med pé intervjuet, er det fint om du kontakter meg, Kristine
Seljevold, for mer informasjon og nermere avtale. Kontaktopplysninger finner du nedenfor.
Jeg vil ta med en kopi av dette brevet til intervjuet slik at du ogsa kan gi ditt skriftlige
samtykke. Kontakt gjerne meg, Kristine Seljevold, eller min veileder, Monika Nerland,

dersom du har spersmaél til masterprosjektet.

Vennlig hilsen

Kristine Seljevold Monika Nerland

Masterstudent, Institutt for Veileder, Professor, Institutt for
pedagogikk pedagogikk

TIf. 93 20 59 97 TIf. 22 8581 72

E-post: kristese@student.uv.uio.no E-post: monika.nerland@ped.uio.no

Jeg har lest informasjonen ovenfor, og er villig til & delta i prosjektet.

Sted/Dato: Navn:
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Vedlegg 3: Intervjuguide for nyansatte

Formal med intervjuet:

Temaet for oppgaven er arbeidsplasslering — a laere 1, om og pa arbeidsplassen. Formalet
med intervjuet er & undersegke hvordan de nyansatte 1 bedriften innferes i arbeidsfellesskap
gjennom tilrettelegging av opplearing, veiledning og leering i naeringsmiddelbedriften. Derfor
er jeg interessert 1 erfaringene du har fatt gjennom arbeidstiden du har jobbet i1 bedriften, dvs.
hva du har gjort, hva du har vaert med p4, hva du kunne fra for, hva du har lert og dine
utfordringer 1 forhold til det & starte som ny i en jobb.

Informasjon om konfidensialitet:

Alle opplysninger vil bli behandlet konfidensielt, og ingen navn pé enkeltpersoner vil brukes
1 den ferdige masteroppgaven. Opplysningene anonymiseres, og lydopptak og annen
informasjon slettes nar oppgaven er ferdig.

Bakgrunnsinformasjon - informant

Informantnummer:

Alder:

Kjeonn:

Naverende stilling 1 bedriften (type arbeid, funksjon):
Stilling, hvor lenge?:

Utdanning:

Tid og sted for intervjuet:

Intervjuets lengde:

Introduksjonsspgrsmal

1. Kan du beskrive en vanlig arbeidsdag/uke for deg?
2. Erdet spesielle oppgaver du har ansvar for?
3. Kan du beskrive hvordan kontorlandskapet ser ut pa arbeidsplassen/avdelingen din?

Oppleering og innfgring i arbeidsoppgaver

Da vil jeg at vi konsentrerer oss om temaet opplering, og det jeg er opptatt av er hvilke
erfaringer du som nyansatt har og har hatt med 4 komme inn i dine arbeidsoppgaver.

4. Kan du fortelle om hvordan din forste dag/uke pé jobb var i bedriften?
5. Er det noen faste prosedyrer som alle nyansatte mé igjennom?
a. Hva fikk du delta 1 under opplaringsprosessen?
6. Hvordan er oppleringen lagt opp pa din avdeling?
a. Spesielle arbeidsformer?
b. Utfordringer?
7. Hvordan bidrar veilederen din med a innlemme deg 1 arbeidsoppgavene dine?
a. Kan du gi et eksempel?
Har du deltatt, eller fatt tilbud om & delta pa kurs?
9. Hyvilke erfaringer har du som nyansatt med innferingen 1 dine arbeidsoppgaver?

*®
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Laering

Her er jeg opptatt av & here om dine arbeidsoppgaver (hva), arbeidsformer (hvordan) og
leeringsbehov. Her er det sentralt for meg & fa forstéelse for hvilke arbeidsoppgaver du har
fatt, hva du har fatt delta 1, og hva du tror du ikke har fatt delta i.

10. Hvilke aktiviteter opplever du at er viktige for din leering og innfering 1
arbeidsoppgavene?
a. Kan du gi et eksempel?
11. Hvordan er aktivitetene strukturert?
a. Verktoy/hjelpemidler?
b. Team/prosjekter?
12. Hvem deltar 1 leeringsaktiviteten?
a. P4 hvilke mater?
13. Opplever du at det er klare forventninger til hva du skal lere, eller er dette mer
apent?
a. Fér du anledning til & leere utover dine forventede arbeidsoppgaver?
14. Kan du gi et eksempel pa noe du har lert siden du begynte i jobben?
a. Hvordan skjedde dette?
b. Var det noen utfordringer du sto ovenfor da du skulle lere dette?
15. Pé hvilken mate far du brukt deg selv og det du kan 1 det daglige arbeidet?
a. Er det forventet at du som nyansatt skal kunne alt fra for?
b. Féar du brukt kunnskap fra utdanning ogsé i jobben? Eller trengs det andre
kunnskaper i jobben?
c. Beskriv din utvikling og endring i forhold til arbeidsoppgaver siden du ble
ansatt.
16. Synes du at jobben din er utfordrende og engasjerende?
a. Kan du gi et eksempel?
b. Utfordringer i forhold til lering?

Veiledning

Da beveger vi oss over pa ett nytt tema, veiledning. I forhold til temaet veiledning er jeg
opptatt av blant annet hvordan vi utveksler erfaringer med hverandre, og hvilke ressurser som
har veert viktig for deg i1 forhold til hvordan man kan utvikle sine potensialer.

17. Hvordan tok medarbeiderne dine imot deg som nyansatt?
a. Hvordan kommuniserer dere pa din avdeling?
18. Hender det at det oppstar problemer du ikke klarer a lose pa egenhénd?
a. Hva gjor du da? Hjelpemidler/redskaper?
b. Kan du gi et eksempel?
c. Kunne du gjort noe annerledes?
19. Er det noen du jobber mye med og samarbeider godt med?
a. Hva samarbeider dere om, og hvordan?
b. Lgser dere problemer sammen? Hvordan foregar dette?
20. Hva er det viktig at en veileder/mer erfaren gjor for deg?
a. Kan du gi et eksempel?
b. Utfordringer med veileder?
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Kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling

Med kunnskapsdeling mener jeg hvordan man fér tak i og/eller mottar informasjon og
kunnskap, samt hvordan man deler denne kunnskapen med kolleger i hverdagen. Utfordrende
arbeidsoppgaver kan vare et eksempel pd hvordan kunnskap og nye lgsninger kan utvikles.

21. Hvordan introduseres ny kunnskap til bedriften?
a. Hva skjer da?
b. Hvor kommer kunnskapen fra?
c. Kan du gi et eksempel?
22. Hvor 1 bedriften mener du at kunnskapen utvikles og informasjon utveksles?
a. Hvorfor?
b. Kan du gi et eksempel?
23. Hvordan er det i bedriften lagt til rette for deling/tilegning av kunnskap og
ferdigheter?
a. Kan du beskrive hvordan kunnskapsdelingen skjer i denne bedriften?
b. Deler du kunnskap med dine kolleger? Nar er det rom for a dele kunnskap, og
hvordan gjer du det?
24. Hvilke erfaringer har du som nyansatt med krav til kunnskapsutvikling og
kunnskapsdeling 1 bedriften?
a. Er det ting som kunne bli gjort annerledes for & kunne utnytte hverandres
kunnskap?

Personlig utvikling og framtidsvisjon

Her vil jeg stille noen litt generelle spersmal som handler om din trivsel, tilherighet til
bedriften, og din oppfatning av bedriften i forhold tilrettelegging for ansattes leering og
opplering.

25. Trives du 1 bedriften?

a. Huvis trives/ikke trives: Hvordan pavirker dette din leering og kunnskapsdeling
1 bedriften?

b. Hva ville fatt deg til a trives enda bedre?

c. Ser du for deg en lang karriere/framtid i jobben din?

- Hvis nei og ja: tror du at det er muligheter for deg a leere nye
jobber/ferdigheter 1 bedriften?
26. Ut ifra mottakelsen og opplaringen du fikk 1 bedriften foler du tilherighet til din
arbeidsplass?

a. Denne tilherigheten — er den primert for avdelingen eller bedriften som
helhet, eller begge deler? Eller er det en gruppe med kolleger som du tar sterst
del av?

27. Oppfatter du at bedriften er opptatt av den ansattes laering?

a. Hvordan?

b. Kan du gi et eksempel?

Debrifing og oppsummering

20. Hvis du skulle tatt imot nyansatte hva ville du ha gjort?
a. Noe annerledes?
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21. Hvordan synes du at det burde tilrettelegges slik at det kan foreckomme bedre
opplering og leringsvilkar/leringsaktiviteter?
a. Er det noe som du synes var krevende? Hva?
b. Hadde det vart nyttig & ha for eksempel: fadderordning, jobb rotasjon, besoke
andre bedrifter?
22. Er det du noe mer du vil tilfoye?
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