Endelig i arbejde!

- hvad nu?

ET SPECIALE OMHANDLENDE
NYUDDANNEDE AKADEMIKERES
SOCIALISERINGSPROCES
| FORSTE JOB

Siw Mgller Serensen & Kamilla Mikkelsen
Sociologi, 2014

Vejleder: Preben Horsholt Rasmussen
Antal ord: 43.511




Titelblad

Aalborg Universitet

Studie: Sociologi, 10 semester.

Titel: Endelig i arbejde! — et speciale omhandlende nyuddannede akademikere i farste job.
Afleveringsdato: 7. August 2014.

Antal ord: 43.511

Bilag: Bilag er vedlagt sidst i specialet. Interviewudskrifter er vedlagt pa CD-rom.
Vejleder: Preben Horsholt Rasmussen.

Udarbejdet af:

Siw Mgller Sgrensen

Kamilla Mikkelsen

Side 2 af 139



Abstract

The organizational socialization is a vital process for an employee and it forms the foundation for
the individual’s further career development. A group of which appears to be particularly susceptible
towards this process is university graduates — an area of research which has previously only been
subjected to a limited degree of investigation. The aim of this master thesis is to study the socializa-
tion process that newly graduated university students go through during their first employment.
This process is dualistic; meaning, it is a combination between organizational strategies and the
graduates’ own actions, which, thus, determine the course of the socialization process in return.
Based on a hermeneutic point of view as well as the adaptive theory, the study of this thesis is a
synthesis of qualitative methods, comprised of both focus group as well as semi-structured inter-
views. At three different organizations, twelve interviews were conducted, including focus group
interviews of nine university graduates and semi-structured interviews of three employees from the
department of human resources. The theoretical framework of this study includes John Van
Maanen’s theory of organizational socialization, Etienne Wenger’s communities of practice, Axel
Honneth’s theory regarding recognition and Anthony Giddens’ theory of self-identity. These four
theories each represent a different aspect of the organizational socialization process, comprising the
strategies applied by the organizations, the social learning among the employees, recognition re-
ceived by others, along with the consequences hereof and lastly the development of self-identity
through everyday choices.

None of the studied organizations uses a specific socialization strategy addressed to the newly grad-
uated university students. Nevertheless, they all make use of a variety of socialization strategies and
among the common denominators are hierarchical equality, an individual and non-sequential start-
up, acknowledgement from peers and seniors and a social work setting. These factors all have prov-
en to be vital for a successful socialization process. However, there do exist a difference in the level
of structure as well as a general openness and contact with other organizational members. Further-
more, a lack of proper introduction to the work assignments and the organization itself occur among
a number of the newly graduated university students. Hence, a lack of structure, openness, collegial
contact, introduction to the work assignments and the organization itself have proven to have an
adverse effect on the socialization process as a whole. Another aspect of the findings show a con-

nection between the university graduates’ confidence in their own academic skills and the applica-
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bility of these skills onto their work assignments - the greater sense of applicability of the skills, the
better the socialization process. In continuation hereof, the theoretical governed university gradu-
ates do not appear to be in accordance with the predominantly practical requirements of the organi-
zations. The conclusion of this study encompasses that leaving the university and starting one’s first
job is a radical change, in which the process is highly individualistic and includes negative as well
as positive aspects of the socialization process. Through this complex process, the university gradu-
ates develop a work identity based on the settings generated by the organizations, the recognition
they receive or the lack hereof, the learning of professional and social skills and lastly the intention-

ally made choices all constitute the work identity of the newly graduated university students.
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Forord

Inspirationen til dette speciale bunder i en kombination af vores egne overvejelser vedrgrende det
fremtidige arbejde samt omgangskredsens kontakt med det farste job. Herved fandt vi det interes-
sant at undersgge, hvad nyuddannede kandidater fra universitetet gennemgar, nar de starter i deres
farste job og ligeledes hvordan de selv, samt arbejdspladsen som helhed, handterer deres farste pe-
riode som nyansatte akademiske medarbejdere. | denne forbindelse vil vi gerne sige tak til vores
vejleder Preben Horsholt Rasmussen for et konstruktivt og godt samarbejde under hele processen.
Samtidigt skal der ogsa lyde en tak til de tre organisationer Region Nordjylland, Mariagerfjord
Kommune samt Systematic, der deltog i undersggelsen. Slutteligt vil vi gerne takke de 12 informan-

ter fra de respektive organisationer, der tog sig tid til at deltage i specialets interviews.

Kamilla Mikkelsen og Siw Sgrensen, august 2014
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Laesevejledning

Kapitel 1: Indledning

Specialets overordnede tematiske inspirationskilder praesenteres i dette kapitel.

Kapitel 2: Problemfelt
| dette kapitel fremstilles den relevante forskning vedrgrende specialets fokus, hvilket udmunder i
specialets afgreensning og problemformulering, herunder tre arbejdsspergsmal. Slutteligt defineres

de anvendte begreber i begrebskataloget.

Kapitel 3: Metode

Kapitlet omhandler specialets metodiske overvejelser, tilgang og opbygning. Herunder praesenteres
undersggelsesdesignet, det videnskabsteoretiske afseet, den metodologiske tilgang, valg af metode,
informantkriterier, interviewundersggelsen, valg samt operationalisering af teori og slutteligt spe-

cialets validitet.

Kapitel 4: Teori
Heri fremstilles den relevante teori i relation til specialets problemformulering, hvilket anvendes i

analysen.

Kapitel 5: Praesentation af organisationer og informanter

| dette kapitel preesenteres organisationerne samt de interviewede informanter.

Kapitel 6: Analyse
| dette kapitel praesenteres de empirisk genererede analysetemaer, hvilket analyseres gennem den

valgte teori.

Kapitel 7: Konklusion

Problemformuleringen besvares i dette kapitel gennem sammendragelse af analyseafsnittene.

Kapitel 8: Perspektivering

| dette kapitel praesenteres perspektiveringen med udgangspunkt i resultaterne fra konklusionen.
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1 Indledning

Fem ars hardt arbejde pa universitetet, jobledighed, jobsggning, utalige ansettelsessamtaler, usik-
kerheden, spandingen, gleeden og sa endelig et arbejde - men hvad sa nu? Hvad kan jeg forvente af
mit nye job? Kan jeg leve op til min arbejdsgivers forventninger? Og hvad kan jeg egentlig? Der
gar talrige tanker igennem hovedet pa en nyuddannet akademiker. De fleste akademiske dimittender
har studeret det meste af deres liv og pabegynder nu en helt ny fase pa baggrund af det store spring,
det er at ga fra studie til arbejde. For mange er dette deres farste reelle job pa arbejdsmarkedet, hvor
de nu bliver bidragsydere til det danske samfund og skal videregive de kompetencer, som de har
tillert sig de sidste fem ar pa universitetet. De skal ikke laengere bare sta til ansvar over for dem
selv, men ogsa til kolleger, chefen og den organisation, som de nu arbejder i. Den farste tid pa job-
bet er efterfulgt af en kompleks sammensatning af falelser, hvor dimittenderne gennemgar en per-
sonlig udvikling gennem tilpasningen til den nye arbejdsmassige kontekst, fagligt savel som soci-
alt. De nyansatte akademikere handler ofte aktivt, for hurtigst muligt at falde pa plads i arbejdet,
samtidig med at de pavirkes af den made, hvorpa deres nye arbejdsplads sgger at handtere deres
opstart. Denne til tider kaotiske, men ogsa spaendende opstartsfase, er som faglge heraf et tungtve-
jende fundament for den akademiske nyuddannedes videre feerd i det farste arbejde og det er der-
med essentielt at holde fokus pa, at denne indledningsvise proces udvikler sig sa positivt og pro-

blemfrit som muligt.
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2 Problemfelt

Folgende kapitel danner rammen for specialets grobund, hvorunder der i problemstillingen preesen-
teres den eksisterende forskning vedrgrende de organisatoriske socialiseringsprocesser. Yderligere
afgreenses specialets fokus, hvilket udmunder i specialets problemformulering, hvorefter de anvend-

te begreber preesenteres.

2.1 Problemstilling

Pa baggrund af ovenstaende *1 Indledning’ kan det derfor anskues som verende betydningsfuldt for
organisationer at skabe effektive og velfungerende medarbejdere, der kan bidrage til organisatio-
nens funktionalitet. Her er det i sarlig grad vigtigt at holde fokus pa opstartsperioden for nye med-
arbejdere, da en god socialiseringsproces bidrager til arbejdseffektivitet, jobtilfredshed, mindre grad
af intention til at sige sit job op, samt et organisatorisk engagement (Bauer & Erdogan, 2010, s. 51).

Denne proces refereres til som organisatorisk socialisering og er:

’(...) the process through which individuals acquire the knowledge, skills, attitudes,
and behaviors required to adapt to a new work role.” (Van Maanen & Schein, 1979, s.
211)

Organisatorisk socialisering er dermed en samvirkende laeringsproces mellem den nyansatte og or-
ganisationen, hvorigennem de nyansatte sgger at tilegne sig viden, for at kunne tilpasse sig til det
nye miljg og udvikle sig til effektive medarbejdere, samtidig med at organisationen danner rammer-
ne for denne proces gennem diverse organisatoriske strategier. Organisationer har forskellige strate-
gier 1 forhold til socialiseringen af nye medarbejdere, herunder er der bl.a. strategier vedrgrende
formel orientering, realistiske informationer om jobbet fgr jobstart, samt en tilknytning til en orga-
nisatorisk mentor (Bauer & Erdogan, 2010, s. 51-56). En undersggelse, lavet med det formal at fin-
de frem til hvilke socialiseringspraksisser, som nye medarbejdere finder mest hjeelpsomme, har ana-
lyseret virksomhedsstuderendes indtreeden i virksomheder 6-9 maneder efter endt uddannelse. |

denne forbindelse er det blevet pavist, at de tre mest anvendte socialiseringsstrategier er interaktion
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med kolleger, ledere og en ’buddy’ i form af @&ldre medarbejdere, hvilket herefter efterfolges af
fritidsaktiviteter med folk fra arbejdet, samt andre formelle orienteringer i organisationen. Heraf
blev de mest hjelpefulde praksisser konkluderet til at veere interaktionen med kollegerne, at veere
tildelt en ’buddy’, interaktion med lederne, efterfulgt af at vere i forbindelse med en mentor samt
interaktion med andre nye medarbejdere. Anden forskning omhandlende hvilke haendelser og begi-
venheder, som nye medarbejdere generelt set finder vigtigst, viser endvidere, at dette er, at de ople-
ver statte og beteenksomhed, interesse og omsorgsfuldhed eller mangel pa samme, at blive vardsat,
anerkendt og rost eller bebrejdet, at fale sig velkommen eller uvelkommen, at fgle sig som en del af
arbejdsgruppen eller konflikter og separation mellem kolleger. Samtidig var det, som havde den
mindste pavirkning pa de nye medarbejdere, arbejdsopgaver, politikker/forvaltning og jobsikkerhed
(Saks & Gruman, 2012, s. 29).

Socialiseringsprocessen pa arbejdspladsen kan, som tidligere naevnt i °1 Indledning’, veere bade en
hard og spaendende oplevelse. At traede ind i en ny organisation opleves af mange som veerende et
stort virkelighedschok, da det indbefatter at ga fra noget kendt og trygt til et ukendt omrade af man-
ge nye indtryk og oplevelser (Bauer & Erdogan, 2010, s. 105). Forskning paviser, at der eksisterer
en sammenhang mellem personlighedstraek og tilpasning til organisationen. Heri ligger der, at jo
mere udadvendt, proaktiv og nysgerrig, man som ny medarbejder er, des hurtigere socialiseres man
I organisationen. At udvise en bestemt adferd kan dermed veere behjalpelig til en reekke faktorer,
herunder at opbygge positive forhold til kollegerne, at tilegne sig information og feedback vedrg-
rende organisationen og dennes verdier og normer, at afstemme arbejdsmassige forventninger,
samt at fa social anerkendelse fra kolleger og ledere (Bauer & Erdogan, 2010, s. 51-54). Et studie
baseret pa nye medarbejderes oplevelse af at treede ind i en ny organisation viser, at de nyankomne
har en reekke behov, som de har brug for at fa udfyldt i lgbet af den organisatoriske socialiserings-
proces. Herunder er der behovet for at fa tilstraekkelig information, at fa reduceret den angst, der
falger at starte i et nyt arbejde, at fa skabt en falelse af selvsikkerhed, at fa en tilbagemelding i for-
hold til ens faglighed og adfeerd, samt at modtage social stgtte (Saks & Gruman, 2012, s. 28-29).
Medarbejdernes tidligere arbejdserfaring influerer ligeledes pa denne socialiseringsproces, som de
gennemgar, nar de starter i nyt arbejde. En undersggelse med fokus pa hvordan erfarne medarbejde-
re tilpasser og socialiserer sig til deres nye arbejde viser i denne henseende, at en bredere arbejdser-
faring bevirker til en mere gnidningsfri adaption af de nye omgivelser (Ashforth, 2012, s. 166).

En gruppe af nye medarbejdere, der i sarlig grad er pavirkede af socialiseringen i opstartsfasen af et

nyt arbejde, er de nyuddannede i farste job, og heriblandt nyuddannede akademikere — et omrade
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hvori der kun er foretaget sparsom forskning. En svensk undersggelse fra 2009 beskriver den udvik-
ling, som nyuddannede fra universitetet gennemgar i deres farste job og pointerer, at der sker en
revideret forstaelse af deres rolle i henhold til deres formelle studie i deres personlige og professio-
nelle liv, samt til det bidrag, som denne forstaelse giver til deres egen videre udvikling. Derudover
undergar de nyuddannede akademiske medarbejdere en udvikling i forhold til den indflydelse, der
kommer fra andre mennesker samt de praksisfeellesskaber, som de deltager i, hvori de reflekterer
over deres erfaringer pa jobbet, troen pa deres egne evner, deres formaen i forhold til kritisk at vur-

dere deres veerd, samt vigtigheden og leengden af deres job (Nystrém, 2009, s. 56-57).

2.2 Afgraensning

Pa baggrund af ovenstaende afsnit *2.1 Problemstilling’, som viser, at en positiv socialiseringspro-
ces er medvirkende til veltilfredse og effektive medarbejdere, afgraenses dette speciale til at om-
handle denne specifikke proces, hvilket bearbejdes ud fra et individualistisk samt organisatorisk
perspektiv. Det individualistiske perspektiv vedrerer de nyuddannede akademikere, der er startet i
farste job. Denne afgreensning udspringer af den sparsommelige forskning pa omradet i forhold til
nyuddannede akademikere, samt opfattelsen af, at de leerte kompetencer fra universitetet er brede og
komplekse, hvilket formodes at have konsekvenser for individet. Denne formodning synes under-

stgttet af en nyuddannet akademiker fra undersggelsens empiriske materiale:

’[...]Jman aner ikke hvad man kan forvente. Altsd, jeg synes virkelig som murer, du ved,
du skal ud og murer nogle ting, men som akademiker. Du star faktisk lidt og stiller dig

op og teenker, jeg kan lidt af hvert, men jeg kan ikke rigtig noget af det sadan i dybden.’
(Bilag °10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 29).

Derudover afgreenses det farnaevnte organisatoriske perspektiv til at omhandle de socialiseringsstra-
tegier, der anvendes af organisationen i forhold til nyuddannede akademiske medarbejdere, da dette
kan bidrage til viden om hvordan organisationerne handterer socialiseringen af nyuddannede aka-
demiske medarbejdere. Slutteligt afgraenses specialet til at vedrgre dimittendernes arbejdsidentitet,

da denne udvikles i kraft af socialiseringsprocessen i deres fgrste arbejde.
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2.3 Problemformulering

Pa baggrund af ovenstaende omhandlende den organisatoriske socialiseringsproces hos de nyansatte

medarbejdere, herunder nyuddannede akademikere, udformes specialets problemformulering:

Hvordan foregar socialiseringsprocessen af nyuddannede akademikere i farste arbejde?

Herunder er der udformet tre arbejdsspgrgsmal:
e Hvilke erfaringer har de nyuddannede akademikere angaende socialiseringsprocessen?
o Hvilke overordnede strategier anvender organisationerne i forhold til socialiseringspro-
cessen af nyuddannede akademikere?

e Hvordan udvikles arbejdsidentiteten hos de nyuddannede akademikere?

Pa baggrund af ovenstaende er formalet med dette speciale dermed at danne en forstaelse af den
socialiseringsproces, som nyansatte dimittender gennemgar, nar de starter i arbejde efter endt studie
pa universitetet, hvorfor der sgges at afdaekke:

e De nyuddannede akademikeres erfarede oplevelser af den socialiseringsproces, som de gen-
nemgar i deres farste job.

e Huvilke strategier, organisationen anvender i forhold til socialiseringen af nyansatte akademi-
ske dimittender.

e Hvordan identiteten pavirkes af kontekstskiftet fra universitet til arbejde.

Socialiseringsprocessen betragtes dermed som en dualistisk proces mellem de nyuddannede akade-

mikere og organisationen, hvorfor at specialet har fokus pa dette perspektiv.

2.4 Begrebskatalog

Nyuddannede akademikere:
Nyuddannede akademikere defineres i dette speciale som varende individer, der har afsluttet en

kandidatuddannelse inden for de sidste to ar. I specialet forekommer der en raekke synonymer for
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dette begreb, herunder: dimittender, akademiske dimittender, nyansatte dimittender, nyuddannede
akademiske medarbejdere m.fl. Alle disse synonymer henviser til ovennavnte begrebsanvendelse.

Socialiseringsproces:

Dette begreb henviser til den proces, hvorigennem en nyansat person socialiseres ind i organisatio-
nen. Anvendelsen af dette begreb henviser til den organisatoriske socialiseringsproces, der er tidli-
gere beskrevet i afsnittet 2.1 Problemstilling’, hvor der forekommer et dualistisk samspil mellem
organisation og den nyansatte, hvori den nyansatte bl.a. indfares i organisationens normer? og ruti-

ner.

Arbejdsidentitet:

Nervaerende speciale anvender begrebet arbejdsidentitet, hvilket afspejler den identitet, som de
nyuddannede akademikere udvikler pa deres respektive arbejdspladser. Dette skal dog ikke forstas
saledes, at individet har flere identiteter, men blot at den del af identiteten, der vedrarer arbejdet,
udvikles i kontakten med det nye arbejde. Arbejdsidentiteten er serligt relevant at undersgge grun-
det specialets fokus pa nyuddannede akademikere i ferste job, hvor arbejdsidentiteten derved er

under udvikling i kraft af deres fgrste anseettelse.

! Normer anvendes i dette speciale ikke som et teoretisk begreb, men defineres samt anvendes fremadrettet, som de
forventninger, retningslinjer og standarder etc., der ggr sig geldende for adferden i organisationen (Gyldendal.dk,
2014).
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3 Metode

| det fglgende praesenteres den metodiske tilgang for specialet, hvor formalet er at belyse undersg-
gelsesstrukturen samt sikre specialets validitet. Forst falger en gennemgang af undersggelsesdesig-
net, efterfulgt af det videnskabsteoretiske samt metodologiske udgangspunkt og overvejelser vedrg-
rende den valgte metode. Dernast falger de etiske overvejelser, udvalgelse af informanter samt en
gennemgang af de anvendte metoder. Yderligere operationaliseres de valgte teorier, hvorefter spe-

cialets validitet evalueres.

3.1 Undersggelsesdesign

Falgende afsnit har til formal at give et indblik i specialets opbygning. Undersggelsen bygger pa
interviews af ni nyuddannede akademiske medarbejdere samt tre HR-medarbejdere, idet at fokusset
er socialiseringsprocessen af nyuddannede akademikere i forste job ud fra savel de nyuddannede
akademikeres perspektiv savel som organisationernes. Disse interviews danner det empiriske grund-
lag for analysen. Problemstillingen og herunder problemformuleringen bearbejdes med kvalitative
metoder, hvormed det er de nyuddannede akademiske medarbejdere og HR-medarbejdere, der er
forudseetningen for at finde frem til hvordan socialiseringsprocessen forlgber. For at opna en forsta-
else af fenomenet, anvendes hermeneutikken, der i kraft af den hermeneutiske cirkel danner me-
ningsforstaelsen mellem forsker og undersggelsesfeltet. Metodologisk set anvendes den adaptive
tilgang, hvorfor der er en kontinuerlig vekselvirkning mellem teori og empiri. Ligeledes bevirker
den adaptive teoretiske tilgang, at teorien ikke er styrende for dataindsamlingen, men er med til
forme empiriindsamlingen. Dette sker gennem designet af spgrgeguiden, der ligeledes er influeret af
vores forforstaelser (jf. afsnit *3.2 Videnskabsteori’ for forforstaelserne).

Teoretikerne John Van Maanen, Etienne Wenger, Axel Honneth samt Anthony Giddens anvendes i
specialet grundet deres teoretiske aspekter, der findes relevante for specialets fokus (jf. afsnit *3.9
Valg og operationalisering af teori’ for en prasentation af teoretikerne). Van Maanen inddrages,
idet han har klassificeret forskellige organisatoriske socialiseringstrategier af nye medarbejdere.
Dette uddybes med Wengers teori om praksisfellesskaber og deltagerbanen fra novice i organisati-

onen til fuldgyldigt medlem, hvorved der er fokus pa de nyuddannede akademikeres udvikling i
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organisationen. Hertil inddrages Honneth pa baggrund af hans teori om anerkendelsens betydning
for udviklingen af identiteten, hvorigennem anerkendelsens omfang og indflydelse pa de nyuddan-
nede akademikere kan belyses. Slutteligt inddrages Giddens, da hans teori omhandler selvidentite-
tens opretholdelse gennem aktive valg og handlinger, hvilket anvendes til at begrebsliggere de valg
og overvejelser, som de nyuddannede akademiske ansatte har gjort sig i tiden op til og i opstartsfor-
lgbet. Ovennavnte teorier har influeret grundlaget for interview- og spgrgeguide og anvendes der-
udover efterfglgende i analysen, hvilket tager udgangspunkt i det empiriske datamateriale, der per-
spektiveres gennem de valgte teorier. | analysen bearbejdes en raekke empirisk genererede analyse-
temaer, hvor disse analyseres pa baggrund af ovennavnte teorier. Analysetemaerne dannes gennem
informanternes fortellinger i forhold til de aspekter, der ger sig geldende for socialiseringsproces-
sen blandt nyuddannede akademiske dimittender. Selve analysen opdeles i fire afsnit, hvorunder de
relevante temaer behandles, hvilket udmunder i specialets konklusion. Nedenstaende figur visuali-

serer undersggelsesdesignets opbygning:

UNDERSOGELSESDESIGN

| Problemstilling |

Hermeneutik ‘ Adaptiv tilgang

Teori:
Undersggelsesmetoder:

Organisatorisk socialisering
Praksisfellesskab
Anerkendelse
Selvidentiteten

o

Empiri <

- Semistruktureret interview
- Fokusgruppeinterview

Analysestrategi

Analyse

Konklusion
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3.2 Videnskabsteori

| dette afsnit praesenteres specialets videnskabsteoretiske overvejelser og forstaelser, hvilket bygger
pa hermeneutikkens grundforstaelse om fortolkning og forstaelse som forudsatning for viden, idet
der gnskes at forsta og fortolke informanternes forteellinger om at starte i farste job. Viden opnas
inden for hermeneutikken gennem den hermeneutiske cirkel, der deekker over forskeren og genstan-
den, hvorved forskeren medbringer egne forforstaelser i forstaelsesprocessen. Forskeren er derved
ikke en neutral observatgr af den fortolkede genstand, men er derimod en del af den verden, der
fortolkes. Disse forforstaelser testes kontinuerligt pa baggrund af individernes fortzllinger. | denne
proces bortkastes de forforstaelser, der ikke stemmer overens med genstandsfeltet, til fordel for nye.
I denne horisontsammensmeltning af forskerens og individernes meningshorisonter, sker der en
udvidelse af egen horisont, da der opbygges en forstaelse af den anden parts horisont. Dette er i
seerlig grad vigtigt i henhold til refleksionen af eksisterende forstaelser (Juul, 2012, s. 122-128).
Igennem specialets skriveproces er der opstaet en reekke forforstaelser angaende specialets fokus,
hvoraf visse af forforstaelserne er gennem den empiriske dataindsamling samt analysen heraf, ble-
vet bekraftet og andre er forkastet. | det nedenstdende gennemgas fire af specialets primare forfor-

staelser, der enten er blevet bekraftet eller forkastet:

1. Den farste forforstaelse vedrarer det perspektiv, at nyuddannede akademikere i searlig grad
er usikre pa egne kompetencer i forhold til arbejdet. Dette aspekt er dog komplekst, idet vis-
se dimittender fremstar, som mere usikre sammenlignet med andre mere sikre dimittender.

2. Den anden forforstaelse omhandler det aspekt, at akademikerne udfarer bevidste valg eller
overvejelser vedrgrende bl.a. tgj, humor, sprogbrug etc. Denne forforstaelse bekraftes del-
vist, da akademikerne gjorde overvejelser herom, men dog ikke i sa stor en grad som forven-
tet.

3. Endnu en forforstaelse vedrarer de nyuddannede akademiske medarbejderes behov for aner-
kendelse. Denne forforstaelse omhandler, at de nyuddannede akademikere ikke oplever en
tilstreekkelig anerkendelse fra ledere og kolleger samt at de savner den anerkendelsesform,
der gjorde sig geeldende pa universitetet. Denne forforstaelse er ligeledes kompleks, idet der
er tegn pa, at de bade far anerkendelse, men til tider ligeledes mangler denne. Den sidste del
af forforstaelsen forkastes delvist, da det er individuelt fra dimittend til dimittend, hvorvidt

de savner den tidligere anerkendelsesform.
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4. Den fjerde og sidste forforstaelse vedrgrer, at organisationen anvender en grad af magt i so-
cialiseringsprocessen hos de nyuddannede akademikere. Denne forforstaelse er dog gennem
det empiriske materiale blevet forkastet, da der ikke forefindes tegn pa magtanvendelse,

hvilket behandles yderligere i nedenstaende afsnit *3.3 Den adaptive tilgang’.

3.3 Den adaptive tilgang

Som tidligere navnt i afsnit 3.2 Videnskabsteori’, bygger nervearende speciale pa hermeneutikken,
hvor der er fokus pa at opna en indsigt og forstaelse af de erfaringer, som nyuddannede akademike-
re har vedrerende socialiseringsprocessen i farste job. | specialet, der hverken sgger at teste hypote-
ser med udgangspunkt i den opstillede teori eller at danne ny teori pa baggrund af den indsamlede
empiri, arbejdes der derimod med en vekselvirkning mellem teori og empiri. Formalet er hermed at
indfange de mange facetter i de sociale fenomener, der ger sig geldende for nyuddannede akade-
miske medarbejderes socialiseringsproces. Disse facetter omhandler en lang raekke af valg, adferd,
sociale interaktioner etc., der i et sam- og modspil med hinanden udger dimittendernes socialise-
ringsproces. Maden hvorpa disse facetter opfanges er ved brugen af grundprincipperne for den
adaptive tilgang, der er et opger med den klassiske inddeling i deduktiv og induktiv forskning og
forsgger i stedet at bygge bro imellem disse. Hovedtanken bag den adaptive tilgang er, at der fore-
kommer en konstant vekselvirkning mellem teori og empiri, der gensidigt influerer hinanden. Teo-
rien anses ikke som styrende for empiriindsamlingen, men som vejledende og denne er med til at
forme empirien, samtidigt med at den ligeledes adapteres til virkeligheden gennem den indsamlede
empiri ( (Jacobsen, 2007, s. 261-267); (Layder, 1998, s. 5)). | naerveerende speciale strukturer den
adaptive tilgang forskningsprocessen og danner den metodologiske ramme for specialet. Tilgangen,
der er cirkuler i sin opbygning grundet den kontinuerlige vekselvirkning mellem teori og empiri,
stemmer godt overens med hermeneutikkens egen cirkulare forstaelse i form af den hermeneutiske
cirkel. Ved anvendelse af tilgangen, sgges der at opna ny viden om et givent faenomen, ved at vide-
reudvikle eksisterende teori, hvilket aldrig betragtes som en faerdiggjort proces (Layder, 1998, s. 42,
167). | specialet anvendes de valgte teorier til at danne afsattet for den udfarte forskning samt som
orienterende begreber, der sammenholdes med den indsamlede empiri, for herigennem at danne ny
viden vedrgrende socialiseringsprocessen blandt nyuddannede akademikere.

Den adaptive tilgang har bl.a. gjort sig geldende i forhold til specialets endelige teorivalg, da der
oprindeligt forelagde en forstaelse om, at magt ligeledes var et vigtigt perspektiv i de nyansatte di-
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mittenders socialiseringsproces. | forlengelse af dette, blev Michel Foucaults teori om magt an-
vendt til at udforme interviewguiden, men pa baggrund af det empiriske materiale, var der dog ikke

grundlag for, at dette gjorde sig gaeldende, hvorfor teorien er blevet fravalgt.

3.4 Valg af metode

| dette afsnit preesenteres specialets metodevalg, argumentation herfor, samt hvordan de valgte me-
toder pavirker hinanden. I henhold til specialets formal, at undersgge socialiseringsprocessen for
nyuddannede akademiker i farste job, forefindes der forskellige metoder til at belyse denne pro-
blemstilling, hvor dette undersgges via kvalitative metoder, da den kvalitative tilgang giver mulig-
hed for at komme teettere pa personernes livsverden, hvilket Antoft et al giver udtryk for i nedensta-
ende citat:

“Hvorfor er det kvalitative arbejde overhovedet sa vigtigt? Efter vores mening er det kvalitative
arbejde vigtigt, fordi det tilbyder en mulighed, for at ga i dybden, for at spotte nuancer og detaljer i
et virvar af menneskelig aktivitet og for at iagttage det menneskellige pd ncert og intimt hold.”

(Antoft, Jacobsen, Jgrgensen, & Kristiansen, 2007, s. 11).

Ovenstaende citat fremhaever som navnt de kvalitative metoders sarlige egenskaber, hvilket findes
relevante i forhold til neerveerende speciale, da det der undersgges netop er de menneskellige hand-
linger, der finder sted, nar nyuddannede akademikere ansettes i farste job. De kvalitative metoder
giver herved mulighed for at komme tettere pa individets livsverden og forstaelseshorisont, hvor-
ved der opnas en starre bevidsthed om de mange facetter, der udger socialiseringsprocessen. En
mulig kvalitativ metode i relation til dette er et langtidsstudie, f.eks. et observationsstudie af en
reekke nyuddannede akademikere i deres farste job. Grundet specialets relativt korte tidshorisont,
fraveelges dette dog til fordel for en metodekombination af henholdsvis fokusgruppeinterviews af
nyansatte akademiske dimittender samt semistrukturerede kvalitative interviews af HR-
medarbejdere. Fokusgruppeinterviewet er valgt, da dette er serligt egnet til at opna indsigt og viden
angaende de sociale processer, valg, tanker etc., der gar sig geldende for de nyuddannede akademi-
kere i relation til socialiseringsprocessen (jf. afsnit 3.7.2 Fokusgruppeinterview’). De semistrukture-
rede interviews med HR-medarbejderen er valgt, da disse giver mulighed for, at spgrge naermere ind

til de forskellige strategier og handteringer, der anvendes og udgves af organisationerne, nar nyan-
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satte akademiske dimittender socialiseres (jf. afsnit *3.7.1 Semistruktureret interview’). Hensigten
med denne metode kombination er at danne undersggelsens empiriske grundlag pa baggrund af de
nyuddannede akademikere samt organisationens perspektiver, idet at socialiseringsprocessen, opfat-

tes som en dualistisk proces.

3.5 Etiske overvejelser

Nerveaerende afsnit omhandler de mulige etiske problemstillinger samt overvejelser, der ger sig
geeldende for dette speciale. Specialets fokus, socialiseringsprocessen blandt nyuddannede akade-
mikere i forste job, omhandler umiddelbart ikke et szrligt sensitivt omrade inden for det sociologi-
ske felt, hvor der dog er visse etiske overvejelser, der bgr tages i betragtning. | forlengelse heraf
giver Kvale udtryk for, at det bl.a. er relevant at forholde sig til det informerede samtykke samt for-
trolighed af informanterne. Det informerede samtykke omhandler, at informanterne oplyses om
undersggelsens formal, de risici, der kan forekomme ved at deltage i undersggelsen, samt at de del-
tager pa frivillig basis, hvorimod fortroligheden vedrarer en slgring af informantens personlige data
i form af navn og yderligere tilkendegivet fortrolige oplysninger. | relation hertil, informeres specia-
lets informanter angaende specialets overordnede formal og anvendelse, samt sikres informanternes
fortrolighed gennem anonymisering (Kvale, 1997, s. 118, 120).

Der er dog visse problematikker i relation til fortroligheden grundet metodevalget, hvor det i kraft
af at informanterne er fundet via kontakt til diverse organisationer ikke er muligt helt at anonymise-
re disse i forhold til organisationen, da organisationen har kendskab til hvilke medarbejdere, de har
stillet til radighed. Ligeledes er det heller ikke muligt for informanterne i fokusgruppeinterviewene
at veere anonyme overfor hinanden. Informanterne er dog opmarksomme herpa og er indforstaet
med fortrolighedens begransning bl.a. gennem det informerede samtykke. En mulig problematik
heraf kunne vare, at der gennem interviewene blev fremlagt udsagn, som den pagaldende infor-
mant ikke gnskede, at organisationen blev opmarksom pd, hvilket dog ikke gjorde sig geldende.
Ikke desto mindre gjorde det sig dog geldende i et enkelt tilfelde, at informanten understregede
fortrolighed i forhold til et udsagn, hvilket derved blev udeladt af det transskriberede interview.
Yderligere overvejelser har veeret i forhold til at opna en viden om eventuelle fortrolige oplysninger
fra organisationerne gennem interviewene. Hvad angar dette, udformedes en fortrolighedserklering,

hvorunder organisationerne bl.a. havde mulighed for at gennemlease transskriptionerne, for at sikre,
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at der ikke forelagde fortrolige oplysninger. Hertil er det dog kun Systematic, der har valgt at indga

i denne.

3.6 Udveelgelse af informanter

| dette afsnit praesenteres informantkriterierne, hvor der pa baggrund af nedenstaende kriterier er
gennemfart en reekke interviews med medarbejdere fra Region Nordjylland, Mariagerfjord Kom-
mune samt Systematic i Aarhus. Med henblik pa specialets overordnede formal, at undersgge nyan-
satte akademiske dimittenders socialiseringsproces, har der veret flere overvejelser angaende in-
formantgruppen. Socialiseringsprocessen anskues som en dualistisk proces mellem de nyansatte
akademiske dimittender samt organisationerne, hvorfor det findes relevant at generere viden fra
begge perspektiver. Det findes derfor veasentligt at foretage en raeekke fokusgruppeinterviews af en
gruppe nyuddannede akademikere, samt semistrukturerede interviews af HR-medarbejdere, der er
udvalgt til at repraesentere deres respektive organisation grundet deres overordnede viden i forhold
til socialiseringsprocessen.

Udvalgelseskravene til de nyansatte akademikere er, at disse har afsluttet deres kandidatuddannelse
inden for de sidste to ar og saledes bedst muligt kan erindre den gennemgaede socialiseringsproces.
Denne tidshorisont er yderligere fastsat pa baggrund af antagelsen om, at en leengere ledighedsperi-
ode kan influere medarbejdernes socialiseringsproces i organisationen. Derudover skal de nyuddan-
nede akademikere veere ansat i deres fgrste job efter endt uddannelse, samt at jobfunktionen skal
vedrgre deres kandidatuddannelse, herunder at akademikerne ikke er blevet ansat som eksempelvis
kasseassistenter. Hvad angar kravet til, at de akademiske dimittender skal vaere ansat i fgrste job
efter endt studie, er dette i ét tilfeelde ikke overholdt, hvilket vedrgrer Louise fra Mariagerfjord
Kommune, der tidligere har veeret ansat som foged. Konsekvenserne af dette i henhold til undersg-
gelsens validitet vurderes i afsnit *3.10 Specialets validitet’. Slutteligt er visse typer af akademiske
erhvervsgrupper blevet fravalgt, herunder eksempelvis advokater og laeger, da disse gruppers socia-
liseringsproces i forste job adskiller sig fra andre akademikere, idet uddannelsesforlgbet fortseetter
efter anszttelse.

Kravene til organisationerne er, at disse er mellemstore eller store, samt at disse ansatter akademi-
ske medarbejdere. Arsagen herfor er, at der gnskes at interviewe organisationer, der har megen erfa-
ring med at anseette nyuddannede akademikere. Kriterierne til HR-medarbejderne er derved, at disse
skal besidde en HR-funktion eller i anden grad en stilling med viden angaende socialiseringsproces-
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sen af nye medarbejdere, herunder nyuddannede akademikere. Pa baggrund af disse respondentkri-
terier blev der etableret kontakt til en reekke organisationer, bade private og offentlige. Kontakten
resulterede i respons fra fem organisationer, herunder Systematic, Region Nordjylland, Mariager-
fjord kommune, Aarhus Universitetshospital samt Aarhus Kommune. Af disse blev Aarhus Kom-
mune og Aarhus Universitetshospital fravalgt, da det henholdsvis ikke var muligt at anskaffe det
gnskede antal informanter samt at informanterne ikke opfyldte informantkravene. De resterende tre
organisationer, Systematic, Region Nordjylland samt Mariagerfjord kommune stillede hver en HR-
medarbejder samt tre nyuddannede akademiske medarbejdere til radighed. Herved er der gennem-

fart falgende interviews med medarbejdere fra disse organisationer:

e Tre fokusgruppeinterviews med tre nyuddannede akademiske nyansatte (i alt ni deltagere, de
respektive deltagere i hver fokusgruppe er fra samme organisation, men dog ikke ngdven-
digvis fra samme afdeling).

e Tre semistrukturerede interviews med HR-medarbejdere (i alt tre deltagere).

3.7 Interviewundersggelse

| dette afsnit fremstilles specialets interviewundersggelse, hvor kriterierne for informanterne pree-
senteres, de metodiske overvejelser i forhold til de semistrukturerede interviews samt fokusgruppe-
interviewene og yderligere gennemgas den udfarte interviewproces af organisationernes HR-

medarbejdere samt de akademiske nyuddannede medarbejdere.

3.7.1 Semistruktureret interview

Heri praesenteres det semistrukturerede interview af HR-medarbejderne, hvor denne interviewform
er valgt, idet der gnskes et dybdegaende indblik i de processer og strategier, som organisationerne
anvender i forhold til socialiseringen af nyuddannede akademiske medarbejdere. Denne interview-
form laeegger op til abenhed angaende forandringer af reekkefalge og formulering af spgrgsmal. Der
er udarbejdet to interviewguides, henholdsvis med henblik pa projektets tematiske forsknings-
spgrgsmal samt pa interviewspgrgsmal (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 142-143, 152) (jf. 10.1 In-
terviewguide’ for interviewguiden). Interviewguiden indledes med en rakke spgrgsmal angaende

baggrundsinformationer efterfulgt af spergsmal udarbejdet pa baggrund af fire teoretiske temaer:
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organisatorisk socialisering (Van Maanen), praksisfeellesskaber (Wenger), anerkendelse (Honneth)
samt magt (Foucault). Disse temaer danner en raekke forskningsspgrgsmal:

1. Strategisk set, hvordan socialiserer organisationen nyuddannede akademiske medarbejdere?

2. Hvordan bliver de nyuddannede akademikere en del af praksisfelleskabet i organisationen?

3. Hvordan opfylder organisationen behovet for anerkendelse hos de nyansatte akademiske
dimittender?

4. Hvilke konsekvenser har magten mellem organisationen og de nyuddannede akademiske

medarbejdere pa den organisatoriske socialiseringsproces?

Som allerede navnt i afsnit 3.3 Den adaptive tilgang’ blev magttemaet afvist gennem den indsam-
lede empiri, hvorfor denne teori og dermed forskningsspgrgsmalet, blev fravalgt. Ud fra hvert
forskningsspargsmal udledes en raekke interviewspgrgsmal. Interviewspgrgsmalene tilhgrende for-
ste forskningsspgrgsmal omhandler de strategier, praksisser eller guidelines, som benyttes i organi-
sationen, nar der starter nye medarbejdere, herunder nyuddannede akademikere. Disse spgrgsmal
har til formal at afdeekke de organisatoriske strategier, der anvendes og konsekvenserne heraf. Det
andet forskningsspgrgsmal danner baggrund for spargsmal vedrarende fallesskaberne i organisati-
onen, hvilket daekker over de aktiviteter og sammenhold, der forefindes. Formalet er herved at un-
dersgge hvilke fellesskaber, der eksisterer i organisationen samt maden hvorpa de fungerer og har
indflydelse pa organisationen og dennes medlemmer. Interviewspgrgsmalene til tredje forsknings-
spgrgsmal vedrarer anerkendelse og stgtte og har til hensigt at opna en viden om graden af anerken-
delse til de nyuddannede akademikere i organisationen. Det sidste forskningsspgrgsmal omhandler
magtrelationen mellem organisationen og de nyuddannede akademiske medarbejdere og har til hen-
sigt, at opna en viden om hvordan dette pavirker socialiseringsprocessen hos de nyansatte akademi-

ske dimittender. Som tidligere naevnt, anvendes dette dog ikke yderligere i specialet.

3.7.2 Fokusgruppeinterview

| dette afsnit redegeres der overordnet for metoden fokusgruppeinterview, der er en interviewform,
hvor en gruppe af individer er samlet for at diskutere et givent emne. Bente Halkier, Professor ved
Institut for Kommunikation, Virksomhed og Informationsteknologier (Ruc.dk), definerer et fokus-
gruppeinterview som verende kendetegnet ved at veaere en metode, der frembringer data gennem

gruppeinteraktionen angaende et forudbestemt emne. Fokusgruppen adskiller sig herved fra de klas-
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siske former for individuelle interviews, ved at disse giver direkte adgang til handling og ikke kun
forteellinger om handlinger, hvilket udtrykkes som ’account in action’. Begrebet account in action
daekker over, at interviewpersonerne udveksler fortzellinger om handlinger og forstaelser, som en
del af interaktionen i en genkendelig kontekst. | fokusgruppen er det den sociale interaktion, der er
kilden til datamaterialet, idet deltagerne typisk udveksler, kommenterer og sparger ind til hinandens
erfaringer, forteellinger og forstaelser pa baggrund af en kontekstuel forforstaelse, som forskeren
ikke er indehavere af. Derved kan der tilvejebringes komplekse betydningsdannelser og sociale
praksisser, hvilket forskeren ville have sveert ved at fa frem ved individuelle interviews.

Metodens anvendelighed afhaenger af undersggelsens fokus og formal, hvor fokusgrupper ikke er sa
anvendelige til at skabe data vedrgrende det enkelte individs livsverden, idet det enkelte individ
siger mindre i en fokusgruppe end i et enkeltinterview samt at forskeren ikke har samme mulighed
for at sparge ind til forstaelser og erfaringer. Derudover giver Halkier udtryk for, at den sociale kon-
trol i fokusgruppen kan forhindre, at alle perspektiver om et givent emne kommer frem. Dog kan
mangel pa denne sociale kontrol i individuelle interviews medfare, at der fremkommer for mange
’socialt korrekte’ beretninger og for fi ’socialt ukorrekte’. Gruppeeffekten har ligeledes den ulem-
pe, at der i fokusgrupper kan opsta konformitet savel som polarisering, hvilket kan begrense delta-
gernes udsagn, forstaelser og erfaringer. Fokusgruppeinterviews er til gengaeld velegnede til at pro-
ducere data angaende sociale gruppers normer, interaktioner og fortolkninger, hvilket er serligt
anvendeligt for dette speciales undersggelsesfelt, i og med at denne netop vedrgrer forstaelsen og
fortolkninger i henhold til nyansatte akademiske dimittenders socialiseringsproces. (Halkier,
Fokusgrupper, 2003, s. 11-17).

Sammensgatning af fokusgrupperne

Dette afsnit omhandler sammensatningen af fokusgrupperne samt overvejelserne disse sammen-
seetninger beror pa. Som tidligere navnt i afsnit 3.6 Udvelgelse af informanter’, anvendes i specia-
let tre mindre fokusgrupper indeholdende hver tre nyuddannede akademikere fra samme organisati-
on, henholdsvis Region Nordjylland, Mariagerfjord Kommune og Systematic. Ifglge Halkier, varie-
rer antallet af deltagere i fokusgruppen meget i litteraturen, hvor sterrelsen afhanger af den type af
interaktion, der skal forega i gruppen. Der er fordele og ulemper ved bade sma (3-4 personer) og
store (10-12 personer) grupper, hvor de sma grupper bl.a. anbefales, hvis der er tale om sensitive
emner samt emner, der normalt omtales i sma grupper, som f.eks. arbejdsrutiner. Ulempen ved de

sma grupper er dog, at disse er meget fglsomme i forhold til aflysninger samt at der er mindre inter-
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aktion imellem deltagerne. Pa trods af at naerveerende speciale ikke omhandler sensitive emner, go-
res der brug af fokusgrupper med tre deltagere. Arsagen hertil skyldes bl.a., at det ikke har veeret
muligt at anskaffe flere nyuddannede akademikere fra organisationerne samt at der gnskes at kom-
me dybere ind i den enkelte deltagers perspektiv, hvilket er muligt med feerre deltagere, idet den
enkelte deltager har mulighed for at fa sagt mere. Yderligere giver Halkier udtryk for, at sma grup-
per er en fordel, hvis emnet normalt omtales i sma grupper, hvilket gar sig geldende for naervaren-
de speciales undersggelsesomrade, eksempelvis i forhold til arbejdsrutiner (Halkier, Fokusgrupper,
2003, s. 38-39). Baggrunden for sammensztningen af fokusgrupperne med medarbejdere fra samme
organisation, har til formal at give et mere detaljeret indblik i den konkrete socialiseringsproces hos
de respektive organisationer. Herved synliggeres fordele og ulemper ved organisationernes anvend-
te strategier samt abnes der op for muligheden for at sammenligne de tre organisationers socialise-
ringsprocesser. Dette har dog den ulempe, at det ikke var muligt at sammensatte grupperne ud fra
kan, alder, uddannelse etc., for at sikre, at grupperne hverken bliver for homogene eller heterogene,
for sammensatte eller segregerede, hvilket, ifglge Halkier, har betydning for interaktionen i grup-
perne. Det vurderes dog, at deltagerne, i kraft af, at de er nyansatte i samme organisation og at de er
dimitteret nogenlunde samtidigt samt at de hver iseer kommer med deres egne erfaringer og forstael-
ser for emnet, skaber en varieret gruppe, der hverken er for homogen eller for heterogen. Et andet
perspektiv der gar sig geeldende for fokusgruppernes sammensetning, er hvorvidt deltagerne kender
hinanden, hvilket ligeledes pavirker gruppeinteraktionen (Halkier, 2008, s. 29-32). | forhold til dette
har vi heller ikke her haft den store indflydelse herpd, da organisationerne har haft et begraenset
antal medarbejdere, der passer pa specialets informantkriterier, hvorfor fokusgruppernes sammen-
setning er praeget af, at visse informanter kender hinanden, mens andre ikke gar. Herunder kender
Louise og Thomas fra Mariagerfjord Kommune hinanden, mens Dan og Mik fra Systematic kender
hinanden (jf. afsnit °5 Praesentation af organisationer og informanter’ for introduktion til informan-
terne). Ikke desto mindre, kender disse informanter dog kun hinanden i en mindre arbejdsmaessig
kontekst og ikke privat. | henhold til specialets formal, at undersgge nyansatte akademiske dimit-
tenders socialiseringsproces, vurderes det, at det ikke har den store betydning for undersggelsen,
hvorvidt deltagerne kender hinanden, da emnet, der undersgges, som tidligere naevnt, ikke er af en
serlig sensitiv karakter. At visse af deltagerne kender hinanden som kolleger kan medfare, at der
forekommer flere selvfalgeligheder, der ikke forklares, da den anden deltager forstar referencen,
men dette er dog allerede en faktor i kraft af, at deltagerne kommer fra samme organisation, hvorfor
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de har en intern forstaelse af sprog, kulturer, normer etc., der ger sig geldende i den pageldende

organisation, hvorfor denne problematik kan veere sver at forhindre.

Udformning af spgrgeguide

| nedenstdende afsnit preesenteres udformning af den anvendte spergeguide i fokusgruppeinter-
viewene, samt dennes tilpasning efter en konkret interviewsituation.

Spergeguidens udformning afhaenger af hvor stor grad af moderatorinvolvering, der anvendes i fo-
kusgruppeinterviewet. Des mere moderatorinvolvering, der forekommer i interviewsituationen, jo
mere struktureret skal spgrgeguiden udformes. Ifglge Halkier, er fordelen ved en stram strukturering
af fokusgruppen, at der foreligger en rimelig sikkerhed for at fa produceret data i forhold til under-
sggelsens emne. Ulempen er dog, at det er sveert at fa produceret ny viden pa omradet, da deltagerne
ikke har store muligheder for at diskutere ud fra deres egne kontekstuelle referencerammer. Derfor
kan det veere en fordel at anvende en lgs struktureringsmodel, da denne spergeguide er udformet
med fa og abne spargsmal, hvor deltagerne netop har mulighed for at bringe deres egne forforstael-
ser og erfaringer i spil. Det kan dog forekomme, at der ikke altid produceres data angdende under-
sggelsens emne. Grundet fordelene og ulemperne ved de to modeller, anvendes tragtmodellen, som
er den tredje model, Halkier praesenterer. Tragtmodellen er en kombination af den stramme og den
lgse model. Heri leegges der ud med abne spargsmal, hvor deltagerne har mulighed for at diskutere
ud fra deres kontekstuelle forstaelsesramme, og der afsluttes med specifikke spargsmal, hvorved der
produceres viden om egne forskningsinteresser (Halkier, Fokusgrupper, 2003, s. 43-45). Tragtmo-
dellen anvendes herved, da denne model giver informanterne mulighed for at diskutere ud fra deres
egne kontekstuelle referencerammer. Herved genereres der viden om, hvad der er serligt vigtigt og
relevant for de nyuddannede akademikere i forhold til at blive integreret i deres farste job. Den me-
re strukturerede afslutning pa fokusgruppeinterviewene giver yderligere mulighed for at fa produce-
ret viden om de teoretisk inspirerede undersggelsesemner.

Spargeguiden er dannet ud fra seks undersggelsestemaer, hvilket udspringer af specialets teoretiske
udgangspunkt samt gnsket om at opna viden vedrgrende de nyuddannede akademikeres erfaringer i

forhold til at starte i farste job. Undersggelsestemaerne er:
e De nyuddannede akademikeres erfaringer af at starte i farste job.

e Deres forventninger til at starte i arbejde.

o Kontekstskiftet fra at ga pa universitet til arbejdsmarkedet.
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e Deres oplevelser af at fa anerkendelse.

e Tanker og overvejelser, som de har gjort sig i relation til at starte i farste job og eventuelle
handlinger og bevidste valg pa baggrund heraf.

o Deres oplevelser af fellesskabet pa arbejdet.

e Evaluering af deres socialiseringsproces.

Spergeguiden er designet pa baggrund af disse undersggelsestemaer. Efter forste fokusgruppeinter-
view, er spergeguiden dog evalueret og revideret, for hermed at opna en bedre gruppedynamik samt
at medtage aspekter i socialiseringsprocessen, som der ikke tidligere var kendskab til (jf. *3.8 Inter-
viewforlgb’). Ved revisionen var det vigtigt at inddrage de nye erfaringer, dog uden at endre spar-
geguiden i en sadan grad, at det fgrste fokusgruppeinterview ikke leengere var kompatibelt med de
resterende. Dette blev gjort ved at andre ordlyden, lave visse spargsmal om til gvelser, precisere et
enkelt spargsmal samt at udelade et spgrgsmal, som deltagerne ikke havde erfaringer med (jf. bilag
’10.2 Spergeguide’ samt *10.3 Spergeguide: oprindeligt’, for at sammenligne de to spergeguides).
Spergsmalene blev designet pa baggrund af de forskellige typer af spargsmal, som professor Ri-
chard A. Krueger opstiller, hvilket har forskellige funktioner i fokusgruppeinterviewet (Krueger,
1998 a., s. 21-22).

e Abningsspargsmalet — deltagerne laerer hinanden at kende og skaber en samhgrighed.

e Introduktion — pabegynder diskussionen af emnet.

e Overgang — skaber en naturlig overgang til ngglespagrgsmalene.

e Ngglespgrgsmal — opnar indsigt om de centrale omrader af undersggelsesemnet.

e Afslutningsspgrgsmal — hjeelper forskeren med at bestemme de centrale omrader og afrunder

diskussionen.

Abningsspargsmalets funktion er at skabe en komfortabel fornemmelse hos deltagerne og besvares
af alle deltagerne enkeltvis. Spargsmalet blev designet med et gnske om at fokusere pa ligheder
frem for forskelle samt for at skabe en fglelse af samhgrighed, hvilket, ifglge Kruger, fremmer dis-
kussionen. Introduktionsspgrgsmalet praesenterer deltagerne til det overordnede emne og er designet
til at give de nyuddannede akademikere mulighed for at reflektere over det overordnede emne; soci-
aliseringsprocessen i farste job. Overgangsspergsmalets funktion er at skabe en naturlig overgang

til naglespargsmalene samtidigt med at deltagerne begynder at fa en forstaelse af de andre deltagers
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perspektiver for emnet. Spargsmalet er formuleret bredt og abent, for at fa en fornemmelse af, hvad
der har veeret mest pa spil i forhold til at starte i det farste job. De efterfglgende ngglespargsmal er
de vigtigste i forhold til den senere analyse og er designet i en kombination af brede spgrgsmal, for
at fa viden om deltagernes egne erfaringer med at starte i farste job, samt mere specifikke spargs-
mal, for at fa produceret viden i relation til de tidligere nevnte undersggelsestemaer. Det farste
spgrgsmal er i form af en falles gvelse, hvilket har til formal at fa gang i gruppedynamikken. Selve
gvelsen er dbent formuleret, idet der her gnskes en diskussion pa baggrund af de nyuddannede aka-
demikeres egen forstaelsesramme og erfaringer med at blive socialiseret pa arbejdspladsen. @velsen
har dog ogsa en teoretisk funktion, idet der afsluttes med at sparge ind til de bevidste valg, der
eventuelt er foretaget pa baggrund af de erfaringer og tanker, der blev gjort i forhold til at starte i
jobbet. Det naste spargsmal er ligeledes abent formuleret, hvor der her gnskes en diskussion af de
forandringer, der medfglger kontekstskiftet fra studerende til medarbejder. De sidste tre nggle-
spgrgsmal er konkret designet pa baggrund af det teoretisk udgangspunkt, hvor det ene er udformet
som en falles gvelse med hensigten at fa indblik i hvordan fellesskabet fungerer i organisationen.
Det naste spargsmal er lavet, for at fa et indblik i anerkendelsen fra kolleger og ledere. Sidste
spgrgsmal angar, hvorvidt de nyuddannede akademiske medarbejdere selv eller organisationen
eventuelt kunne have handlet anderledes med det formal at forbedre socialiseringsprocessen. | for-
hold til afslutningsspgrgsmalet anvendes, ’alt-taget-i-betragtning spergsméilet’, der giver mulighed
for, at deltagerne reflekterer over diskussionen og pointerer, hvilke aspekter, der er vigtigst ud fra
deres eget synspunkt. Yderligere giver det deltagerne mulighed for at tydeliggare hvilke punkter de
er enige i og ligeledes ikke enige i. Denne tilgang findes relevant for den senere analyse, da det her-
ved tydeliggares, hvilke aspekter der er mest betydningsfulde for deltagerne. | fokusgruppeinter-
views kan der til tider forekomme megen diskussion om emner, der ikke ngdvendigvis er serligt
relevante for deltagerne, hvorfor dette afslutningsspargsmal er serligt egnet til at undga at leegge for

megen veegt pa irrelevante aspekter (Krueger, 1998 a., s. 23-27).

3.8 Interviewforlgb

Interviewforlgbene samt behandling af det empiriske materiale for henholdsvis de semistrukturere-
de interviews og fokusgruppeinterviewene praesenteres i dette afsnit. Overordnet set er selve inter-
viewprocessen forlgbet saledes, at interviewene med Region Nordjylland foregik over to dage,
hvoraf ferste dag foregik med HR-medarbejderen og naeste dag med fokusgruppen. For Mariager-

Side 29 af 139



fjord Kommune og Systematic gjorde det sig geeldende, at interviewene hver iszer fandt sted pa én
dag, hvor interviewet med HR-medarbejderen udfartes farst. Formalet med at afholde interviewet
med HR-medarbejderne farst er at have en forhandsviden om de processer og strategier organisati-
onen anvender i socialiseringsprocessen, for dermed at lette forstaelsen af det efterfalgende inter-
view med de nyuddannede akademikere. Selve interviewene blev transskriberet, saledes at inter-
viewpersonernes udtalelser transskriberes ordret med registrering af eksempelvis pauser og ’oh’,
men uden at indebare hverken dybdegaende og komplekse detaljer af eksempelvis forskelligartede
pauser, betoninger og falelsesudtryk. Interviewene er ligeledes ikke redigeret til en decideret om-
formning til formel sproglig stil, men ikke desto mindre er de citater, der fremgar i analysen ren-
skrevet, saledes at disse fremstar sprogligt korrekt. Vedrarende reliabiliteten og validiteten i forhold
til interviewtransskriptionen, udferes en genlytning af de passager, der geres brug af i undersggel-
sen, for derved at sikre, at de analyserede interviewcitater er i henhold til det mundtlige interview
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 200-208).

3.8.1 Det semistrukturerede interviewforlgb

Far selve interviewet pabegyndtes, blev interviewpersonen introduceret for en briefing, hvori vi
praesenterede os selv, at interviewet blev optaget, tidsrammen for interviewet, samt de etiske ret-
ningslinjer vedrgrende interviewet, herunder informeret samtykke og anonymitet. Derudover blev
der sikret for eventuelle usikkerheder eller tvivl hos interviewpersonen angaende interviewforlgbet
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 148-149). Hvad angar de etiske overvejelser, blev der i interviewet
med HR-medarbejderen, Maria, fra Mariagerfjord Kommune oplyst fortrolige informationer, der
ikke er relevante for dette speciales formal, hvorfor denne passage i den pagaldende transskription
er udeladt og erstattet med: [fortrolige oplysninger] (jf. bilag *10.5.5 Transskription Mariagerfjord
Kommune — HR-interview’). Under interviewene blev der gjort brug af en digital diktafon til opta-
gelse af interviewene, for at sikre os som interviewere friheden til at koncentrere os om interviewe-
nes emne og dynamik. Rollefordelingen under interviewene opdeltes saledes, at den ene part var
ordstyrer og den anden part nedskrev notater. Denne metode blev benyttet med henblik pa at have
fokus pa raekkefalge og til- og fravalg af interviewspgrgsmalenes, savel som at opretholde den men-
tale tilstedeveaerelse under interviewet. Interviewprocessen med HR-medarbejderne forlgb planmaes-
sigt, og det blev ikke ngdvendigt, at @&ndre i interviewguiden eller pa anden vis at lave justeringer i

denne proces.
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3.8.2 Fokusgruppeinterviewforlgbet

| kraft af fokusgruppeinterviewets natur, hvor der ikke i samme grad, som ved de andre former for
kvalitative interviews, er mulighed for at opna viden angaende interviewpersonens baggrundsdata,
fik alle de nyansatte akademiske dimittender tilsendt et spergeskema vedrgrende generelle bag-
grundsinformationer (jf. °10.4 Spgrgeskema’). Dette anvendes til at danne et overblik over de ny-
uddannede akademikere samt til at praesentere disse (jf. afsnit ’5 Praesentation af organisationer og
informanter’). Fokusgruppeinterviewene forlgb saledes, at moderatoren praesenterede, guidede og
afsluttede selve interviewet, mens assistentmoderatoren stillede opfglgende spergsmal, som mode-
ratoren muligvis havde overset. Interviewet blev optaget pa diktafon, for at fa den preecise gengivel-
se af interviewet til den senere analyse. Inden selve interviewet pabegyndtes, blev der smalltalket
med deltagerne, hvilket farte til en behagelig og afslappet atmosfeere for deltagerne og skabte sam-
tidigt et overblik over hvilke deltagere, der havde tendens til at dominere samtalen og hvilke, der
ikke sagde sa meget. Denne forhandsviden var vigtig, idet moderatoren pa forhand ville veere klar
over, hvor det muligvis ville blive ngdvendigt at moderere (Krueger, 1998 b., s. 19-21). Selve inter-
viewforlgbet startede med, at moderatoren gav en kort velkomst, der er designet med udgangspunkt
i at oplyse deltagerne om undersggelsens formal, hvordan interviewet ville komme til at forega samt
generelle regler til lettelse af diskussionen samt skabelse af en komfortabel stemning blandt delta-
gerne. Derudover blev de etiske retningslinjer fremlagt, hvorunder deltagerne blev oplyst om, at de
ville bliver anonymiseret og at det kun er vejleder samt censor, der far adgang til de ferdige trans-
skriptioner. Derefter blev interviewet startet med introduktionsspgrgsmalet og moderatoren tog sty-
ringen af diskussionen, hvor imens assistenten noterede. Cirka halvvejs i forlgbet blev der lagt op til
en kort pause, som deltagerne vurderede om de fglte behov for. Interviewet blev afsluttet med at
takke deltagerne for deres tid og efterfalgende blev interviewforlgbet evalueret. Som tidligere
naevnt, endredes spgrgeguiden, hvilket skete efter det fgrste interview, da interaktionen i gruppen
ikke var helt optimal, hvorfor der blev indlagt flere gruppegvelser, for at fa skabt en bedre gruppe-

dynamik.

3.9 Valg og operationalisering af teori

| dette afsnit praesenteres specialets valgte teorier, herunder organisatorisk socialisering, praksisfael-
lesskab, anerkendelse samt selvidentiteten. Af disse teorier er det kun teorien organisatorisk sociali-

sering, der officielt set hgrer ind under forskningsomradet organisatorisk socialisering, som tidligere
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beskrevet i afsnittet *2.1 Problemstilling’. Dog kan de tre andre teorier ligeledes anvendes til at un-
dersgge de nyuddannede akademikeres socialiseringsproces i farste arbejde, da de tilfgjer yderligere
relevante perspektiver inden for dette omrade. (For de konkrete udfarte interviewspargsmal, der er

udformet pa baggrund af teorien jf. da bilag *10.1 Interviewguide’ samt *10.2 Spgrgeguide’.)

Organisatorisk socialisering

Med artiklen Toward a Theory of Organizational Socialization fra 1979 (Van Maanen & Schein,
1979) er John Van Maanen, ph.d. i social administration og professor i organisationsstudier ved
MIT Sloan School of Managment (Mitsloan.mit.edu), i samarbejde med Edgar H. Schein primare
grundleeggere af forskningsfeltet organisatorisk socialisering. Heri tilkendegives det hvordan orga-
nisatoriske strukturer preeger nyansatte medarbejderes jobadferd og socialiseringsstile (Keller,
2011, s. 169). | Schein og Van Maanens artikel er der beskrevet seks socialiseringsstrategier, men i
aret for publiceringen af denne artikel, udgav Van Maanen pa egen hand artiklen *People Proces-
sing: Strategies of Organizational Socialization” (Van Maanen, 1978), hvilket indeholder de seks
socialiseringsstrategier, samt en syvende (spor- og lighedssocialiseringsstrategi). Det er artiklen af
Van Maanen, som anvendes i dette speciale, da denne sidste strategi, sammen med de seks andre, er
fundet relevant i forhold til specialets fokus. Organisatorisk socialisering danner rammerne for soci-
aliseringsprocessen, da det er gennem disse rammer, at individerne reagerer pa deres socialiserings-
proces. Ved anvendelsen af denne teori fokuseres der primart pa organisationens anvendte sociali-

seringsstrategier samt de mulige konsekvenser dette har for de nyuddannede akademikere.

Praksisfaellesskaber

Etienne Wenger, konsulent, forfatter, samt selvsteendig forsker, har skrevet bogen ’Praksisfalles-
skaber. Laring, mening og identitet’ (Wenger, 2004, s. omslaget), der omhandler praksisfaellesska-
bet, hvilket anvendes i nervaerende speciale. Denne teori anvendes til at vurdere, hvorvidt der fore-
findes praksisfallesskaber i de respektive organisationer. Derudover omhandler teorien bl.a. sociali-
seringsprocessen for nyansatte medarbejdere og deres laeringsproces i praksisfeellesskabet, hvorfor
denne teori er valgt, for at inddrage de nyuddannede akademikeres erfaringer vedrgrende socialise-
ringsprocessen. Teorien benyttes til at opna viden og indsigt i socialiseringsprocessen for de nyud-
dannede akademikere ud fra deres eget perspektiv savel som ud fra organisationens. Praksisfalles-
skabet behandler ligeledes identitetsbegrebet og hvordan denne pavirkes af samt pavirker praksis-

feellesskabet. Wengers identitetsaspekt anvendes dog ikke i naerveerende speciale, men i stedet gares
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der brug af Honneth samt Giddens identitetsteorier vedrgrende anerkendelse og selvidentiteten. Ar-
sagen herfor bunder i, at Wengers identitetsbegreb relaterer til praksisfeellesskabet, hvorimod aner-
kendelse og selvidentiteten er bredere defineret, hvorved det er muligt at analysere pa flere aspekter
af identiteten med disse teorier. Yderligere omhandler teorien om praksisfeellesskabet, funktionen af
de interne processer i arbejdsfeellesskabet, hvilket heller ikke anvendes i serlig grad i specialet, da
fokusset er pa de nyansatte akademiske dimittenders socialiseringsproces. Herved anvendes praksis-

feellesskabet, som ovenfor naevnt, til at analysere pa dimittendernes socialiseringsproces.

Anerkendelse

Den tyske sociolog og filosof Axel Honneth, der er professor ved Goethe-Universitetet i Frankfurt
am Main (Gyldendal.dk, 2009), har i hans bog ’Behovet for anerkendelse’ beskrevet individets be-
hov for anerkendelse, hvorigennem identiteten udvikles. Denne teori er valgt, idet anerkendelsen
anses, som verende en vigtig faktor, for de nyuddannede akademikeres socialiseringsproces samt
udviklingen af arbejdsidentiteten. Heri ligger det aspekt, at de nyuddannede akademikere i stor grad
har veeret vant til at modtage anerkendelse for deres arbejde i form af karakterer, hvilket ikke leen-
gere ger sig geeldende i den nye arbejdsmaessige kontekst. Honneth opstiller tre anerkendelsessfeere,
hvoraf det er den tredje sfaere, den solidariske sfare, der er det primare anvendelsesomrade for
denne teori, da den indbefatter det undersggte arbejdsfaellesskab, som dimittenderne indgar i. Teori-
en anvendes bade ud fra dimittendernes og ligeledes organisationens perspektiv med det formal at
analysere pa hvilken anerkendelse de nyuddannede akademikere modtager, samt hvorvidt dimitten-

der oplever, at deres behov for anerkendelse opfyldes.

Selvidentiteten

Sociolog og tidligere professor ved London School of Economics and Political Science Anthony
Giddens (Lse.ac.uk, u.d.), behandler selvidentitetens udvikling i bogen ’Modernitet og selvidenti-
tet’. Teorien om selvidentiteten er valgt til at undersege arbejdets pdvirkning og udvikling af de
nyuddannede akademikeres identitet, idet identitetsdannelsen opfattes af Giddens som en aktiv pro-
ces for individet. Dette findes relevant for dette speciale, da dette ligger op til, at dimittenderne
hermed selv udvikler arbejdsidentiteten i kraft af de valg, de treeffer. Teorien anvendes derfor til at
analysere pa de valg, de nyuddannede akademikere foretager i relation til arbejdet samt hvordan

disse pavirker identitetsudviklingen.

Side 33 af 139



3.10 Specialets validitet

Det sidste afsnit i metodekapitlet omhandler visse aspekter, der er ngdvendige at forholde sig til i
forhold specialets grundleeggende validitet. Et af disse perspektiver er bl.a. specialets fokus, sociali-
seringsprocessen hos nyuddannede akademikere i farste job, hvilket der ikke foreleegger megen
forskning om. Dette har medfert, at ingen af de valgte teorier, der anvendes til at analysere sociali-
seringsprocessen blandt dimittenderne, specifikt behandler transitionen fra universitetet til arbejds-
markedet og hvad dette har af konsekvenser for socialiseringsprocessen. Dog vurderes de anvendte
teorier til at veere brugbare til analysering af de generelle socialiseringsprocesser, da de vedrgrer
relevante aspekter angaende denne proces. Dette vurderes derved til ikke at have nogen specifik
negativ indflydelse pa specialets validitet. | forleengelse heraf, er det pa baggrund af specialets fokus
ikke muligt at konkludere, hvorvidt resultaterne ger sig serligt geeldende for nyuddannede akade-
mikere eller om det ligeledes gar sig geeldende for andre grupper i og med at hensigten med specia-
let ikke er at sammenligne socialiseringsprocessen hos nyuddannede akademikere med andre nyud-
dannede, men derimod blot at undersgge den socialiseringsproces, som nyuddannede akademikere
gennemgar. Det anskues dermed ikke som en brist for specialets validitet, men det er derimod en
vigtig pointe at holde i mente for specialets endelige konklusion.

Et andet validitetsperspektiv er, at den ene dimittend, Louise fra Mariagerfjord Kommune, ikke
opfylder alle informantkriterierne i kraft af hendes tidligere job som foged samt at hun afsluttede
hendes kandidatuddannelse tilbage i 2011 og dermed ligger udenfor kriteriet pa de to ar. Dette
aspekt var ikke kendt far selve udfaerelsen af fokusgruppeinterviewet og pa et sadant tidspunkt, at
det ikke var muligt at bede hende forlade interviewet. Efterfglgende var spgrgsmalet, hvorvidt hen-
des udsagn kunne anvendes i specialets analyse, hvor det blev vurderet, at hendes fortelling inde-
holdte vigtige og relevante aspekter vedrgrende socialiseringsprocessen blandt nyuddannede aka-
demikere. Hertil er interaktionen mellem deltagerne i fokusgruppen for sasmmenknyttet til, at det var
muligt at udelade Louises bidrag pa en hensigtsmaessig made, da hendes udsagn influerede samta-
len. Pa baggrund af disse overvejelser, blev Louises fortelling medtaget, men ikke desto mindre
fortolkes denne kritisk og hendes tidligere erfaringer som foged medtankes i fortolkningen af hen-
des udsagn. Af hendes fortalling fremgar hendes socialiseringsproces i Mariagerfjord Kommune
som veerende meget positiv, hvilket muligvis kan skyldes hendes tidligere erfaringer. Tidligere ar-
bejdserfaring er dog kun galdende for én ud af ni akademiske dimittender, hvorfor det ikke vurde-

res til at pavirke specialets resultat i stor grad, idet der bliver forbeholdt et kritisk gje hertil.
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Et sidste validitetsaspekt vedrerer organisationernes erfaringer med at ansatte akademikere. | rela-
tion hertil, har organisationerne ikke lige stor erfaring, idet Systematic primeert anseetter akademike-
re, hvorimod Region Nordjylland og Mariagerfjord Kommune ansetter bade akademikere samt
andre faggrupper. Dette medfarer, at HR-medarbejderne i de respektive organisationer ikke i lige
stor grad kan forteelle om de nyuddannede akademikeres socialiseringsproces. Dette har dog ikke
haft en negativ indflydelse pa specialets validitet, idet at HR-medarbejderne ikke desto mindre sta-
dig har haft et kendskab til nyuddannede akademikeres socialiseringsproces — blot i varierende grad.
Hvad angar generaliserbarheden, er det grundet specialets kvalitative tilgang ikke muligt, at drage
alment gyldige generalisering herpa, hvilket dog heller ikke er specialets formal. Ikke desto mindre
medtages der ni akademiske dimittenders perspektiver pa deres socialiseringsproces, hvilket kan
give et overordnet indblik i de processer, tanker, effekter etc., der ger sig geldende for denne pro-
ces, dog uden at disse med sikkerhed ger sig geeldende for alle nyuddannede akademikere. | forleen-
gelse heraf, er specialets konklusioner vedrgrende de anvendte strategier i organisationerne ligele-
des ikke muligt at drage alment gyldige generaliseringer pa, grundet specialets kvalitative natur.
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4 Teorl

| dette kapitel redegares der for specialets teorier, der anvendes til at belyse problemstillingen; soci-
aliseringsprocessen blandt nyuddannede akademikere i farste job. Disse teorier vedrgrer, organisa-

torisk socialisering, praksisfellesskab, anerkendelse samt selvidentiteten.

4.1 Organisatorisk socialisering

Begrebet organisatorisk socialisering dekker, som navnt i’2.1 Problemstilling’, over den proces,
hvor et individ pabegynder et nyt arbejde i en organisation, hvad enten organisationen er ny for
vedkommende eller om denne er forflyttet til en ny organisatorisk position (Wanberg, 2012, s. 17).
At blive bekendt med og handle inden for de organisatoriske rammer, som man er en del af, er ens-
betydende med, at individet har opbygget nogle fornuftsbaseret overbevisninger, principper og for-
staelser til at tolke ens erfaringer fra arbejdsverdenen (Van Maanen & Schein, 1979, s. 212). Socia-
liseringen forekommer inde i individet og inkluderer de bredere leerings- og tilpasningsprocesser,
som individerne gennemgar, nar de sgger at tilpasse sig til en ny organisatorisk rolle, samt de be-
straebelser, som bade organisationen og individet udfgrer (Wanberg, 2012, s. 17-18). Van Maanen
beskriver i hans artikel "People Processing: Strategies of Organizational Socialization’ hvordan in-
divider integreres i organisationer (VVan Maanen, 1978, s. 19).

Van Maanen opstiller tre grundlaeggende faktorer for organisatorisk socialisering. Fgrst og frem-
mest understreger han det faktum, at mennesker, der befinder sig i en overgangsperiode fra en kon-
tekst til en anden, i stagrre eller mindre grad oplever en falelse af angst og pa baggrund heraf motive-
res de til at reducere denne angst ved hurtigst muligt at leere de funktionelle og sociale krav i hen-
hold til deres nye rolle, men at det dog ikke desto mindre er forskelligt hvordan disse mennesker
opnar den ngdvendige sociale viden og kompetencer, der skal til for at bega sig i den nye kontekst,
da alle menneskesker er forskelligartede og deraf benytter forskellige strategier. Hvad angar den
anden faktor papeger han, at dem, der treeder ind i en ny organisation, ikke er passive instanser, men
er derimod aktivt opsggende overfor hvordan de skal fortsatte deres videre feerd. Samtidig vejleder,
statter, hindrer, forvirrer eller skubber de andre mennesker i den pageldende organisatoriske kon-

tekst den nyankomne i hans eller hendes leeringsproces af den nye rolle, hvilket vil resultere i en
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falelse af enten udrettelse og kompetence eller fiasko og inkompetence. Den tredje faktor, som Van
Maanen ligger til grund for organisatorisk socialisering, er maden hvorpa den nye medarbejder
handterer de ukendte arbejdsopgave, da dette har konsekvenser for organisationens stabilitet og
produktivitet. At treede ind i en ny organisation kan opleves som et virkelighedschok for den pagel-
dende person, hvilket kan have konsekvenser for ens identitet, og forforstaelsen vedrgrende den nye
rolle, vil altid a&endres i starre eller mindre grad. Den starste opgave, som den nyankomne star over-
for, er, at opbygge nogle guidelines og forstaelser, for at kunne forklare og give mening til organisa-
tionens daglige virke. At forstd organisationen og kunne agere korrekt inden for dens rammer bety-
der, at der er opstaet et perspektiv pa organisationen til farst og fremmest at kunne fortolke de erfa-
rede oplevelser og herigennem handtere det unikke og tilbagevendende arbejdspres i organisatio-
nen. | overgangsperioden fra en rolle til en anden ses visse organisatoriske socialiseringsstrategier,
som tydeligt tegner et mgnster af den nye medarbejders laerte oplevelser i forhold til dennes rolle i
organisationen. Organisationer valger enten socialiseringsstrategier pa et eksplicit og bevidst plan,
hvor de nyankomne skal gennemfare et treenings- eller orienteringsprogram, eller pa et implicit og
ubevidst plan med strategier udmundende i eksempelvis organisationens egen historie. Disse socia-
liseringsstrategier udfert af individer savel som af organisationer reprasenterer en raekke haendelser,
hvilket medfarer visse holdnings- og adferdsmaessige konsekvenser og det er derfor, ud fra Van
Maanen optik, muligt at identificere forskellige former for *people processing’ metoder og evaluere
dem ud fra deres sociale konsekvenser. Van Maanen har identificeret syv dimensioner, hvori de

starste socialiseringsstrategier befinder sig.

OVERSIGT OVER DE SYV DIMENSIONER AF SOCIALISERINGSSTRATEGIER?.
(VAN MAANEN, 1978, S. 22-34)

1 Afgrensende socialiseringsstrategi Social socialiseringsstrategi

2 Grupperende socialiseringsstrategi Individuel socialiseringsstrategi

3  Flertrins-socialiseringsstrategi Enkelttrins-socialiseringsstrategi

4 Planorienterende socialiseringsstrategi ~ Uplanmaessig socialiseringsstrategi
5

Hierarkisk socialiseringsstrategi Lighedssocialiseringsstrategi

2 Visse strategi-navne er blevet oversat og omdgbt til mere indholdsmassigt deekkende navne.
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6 Oplearingssocialiseringsstrategi Manglende oplaringssocialiseringsstrategi

7 Veardsezttende socialiseringsstrategi Elimineringssocialiseringsstrategi

I hver dimension eksisterer to strategier og fungerer som hinandens modpoler. Disse er ikke indbyr-
des uforenelige, men er derimod i praksis ofte i kombination med hinanden. Ikke desto mindre er
effekten af de respektive strategier pa individer samlet, men dog ikke ngdvendigvis forenelige med
hinanden (i forhold til udfald). Ifelge VVan Maanen er disse socialiseringsstrategier af en vigtig ka-
rakter, da de er yderst behjalpelige, nar det kommer til at undersgge den organisatoriske bedrift,
struktur og i sidste ende organisationens overlevelse. | de fglgende afsnit beskrives de syv socialise-

ringsstrategier og deres konsekvenser.

Afgransende socialiseringsstrategi/social socialiseringsstrategi

Den afgraeensende socialiseringsstrategi finder ofte sted i begyndelsen af socialiseringen og derefter
forekommer den sociale strategi. Den afgraensende socialiseringsstrategi har til opgave at forberede
den nyankomne pa at indtage en ny status i organisationen, hvorfor organisationen har stor pavirk-
ning pa personlige holdninger og verdier. Hvad angar denne socialiseringsstrategi, henviser Van
Maanen til i hvilken grad omgivelserne, hvor afgraensningen eksisterer, er adskilt fra arbejdskontek-
sten og i hvilken grad en ny medarbejders rolle er fremhavet og tydeliggjort. Jo mere afgrensende
socialiseringsprocessen er, des mere er den nye medarbejders rolle adskilt og fastlagt og samtidig er
individet fuldsteendig adskilt fra andre organisationsmedlemmer. Brugen af den afgraensende strate-
gi kan ligefrem tvinge den nyankomne til at udholde, absorbere og endda blive kyndig med samtlige
kvalifikationer og materialer, som organisationen preasentere, da individet ikke ved hvad der er re-
levant i forhold til jobbet. Graden af afgraensninng i arbejdsmiljget haenger dermed sammen med
graden af stress, da dette ofte kan vare en konsekvens for den nyankomne og dennes opfattelser og
veerdier. Derudover kan formaliteten producere stress i forhold til personlig stigmatisering, hvilket
henviser til eksempelvis beklaedning (f.eks. en uniform), en speciel og eventuel nedvardigende titel
(f.eks. en novice eller aspirant) eller en isolerende jobposition (f.eks. at sidde for sig selv, isoleret
fra andre organisationsmedlemmer). At starte i et job, hvor der hersker en afgreensende atmosfeere,
vil ofte give en falelse af at vaere isoleret, afskaret og forhindret i at tage del i det sociale fallesskab
med de andre og mere erfarne kolleger og overordnede.

| forhold til den sociale socialiseringsstrategi er det malet at forberede medarbejderen pa at udfere

en specifik rolle i organisationen og der eksisterer ingen skarp adskillelse, hvor det meste af le-
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ringsprocessen finder sted i det sociale og arbejdsrelaterede netvaerk. Denne proces er preeget af en
mindre grad af struktur end den afgreensende, hvilket kan fare til at den nye medarbejder ikke alene
ma forhandle for ham selv, men ogsa oplever vanskelighed i at finde ledetrade pa det praecise om-
fang af den nye rolle i organisationen. Derudover ma individet selv finde sin egen socialiserings-
agent og udfaldet af socialiseringsprocessen er dermed op til om der opstar en gensidig hensyntagen
mellem agenten og den nyankomne, om agenten besidder en relevant viden, samt om agenten for-
mar at overfgrer denne viden. Den store frihed, der ligger i den sociale proces, indeholder dermed
negative konsekvenser, da individet ma vaere ngdsaget til at patvinge andre til at veere hans eller
hendes leaerer og i veerste tilfelde kan dette resultere i en fglelse af angst. (Van Maanen, 1978, s. 22-
24).

Individuel socialiseringsstrategi/grupperende socialiseringsstrategi

Van Maanen anser graden af de individuelle og grupperende strategier for det mest kritiske i socia-
liseringsprocessen. Ved grupperende socialiseringsstrategier menes der, at de nye medarbejdere
samles i en gruppe og gennemgar samlet identiske oplevelser med mere eller mindre de samme ud-
fald og resulterer i de fleste tilfeelde i en falelse af samhgrighed samt en nasten identisk definition
af situationen. Det eksisterende samtykke i den sammensatte gruppe har dog den effekt, at med-
lemmerne har tendens til at vige mere fra den standard, som sattes af agenterne sammenlignet med
den individuelle strategi og der er dermed starre sandsynlighed for, at gruppen med nye medarbej-
dere redefinerer eller helt ignorerer kravene fra agenterne. Individet vil derfor, hvis denne befinder
sig i en interessekonflikt mellem agenten og gruppen, vealge gruppens overbevisninger, da det er
denne, som han eller hun bruger mest tid sammen med. Gruppens styrke bunder i hvor stor en grad
medlemmerne deler samme skeaebne i organisationen. Er arbejdsmiljget i serlig grad praeget af kon-
kurrenceadfeerd, vil gruppens medlemmer dog ikke udvise social statte, men i stedet veere praeget af
en ’survival of the fittest’-filosofi.

Modsat de grupperende socialiseringsstrategier, er de individualistiske strategier primert kendeteg-
nede ved, at individernes opfattelser er af en langt mindre homogen karakter, da individerne er mere
isolerede fra andre og kun omgas deres socialiseringsagent i form af en kollega eller leder. Dette
resulterer i, at de adopterede opfattelser fra socialiseringsagenten ikke ngdvendigvis er serligt for-
delagtige for vedkommende, idet at agenten ikke til fulde forstar eller prioriterer medarbejderens
problemer. At veere isolerede fra andre kolleger medfarer derudover ogsa, at det udbytterige og kon-

tekstuelle perspektiv, som de nye medarbejdere far via feellesskabet med andre, ikke udvikles og
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individet er tilbgjelig til at efterligne eller endda overga agentens opfattelser og handlinger (Van
Maanen, 1978, s. 24-26).

Flertrins-socialiseringsstrategi/enkelttrins-socialiseringsstrategi

Flertrins-socialiseringstrategien henviser til den overgangsperiode markeret med en raeekke diskrete
og identificerbare stadier, som den nye medarbejder ma gennemga for at opna en defineret rolle og
status i organisationen. Opbygningen af hvilke stadier, der efterfalger hinanden, er forskellig i hen-
hold til konteksten. Til tider er farste stadie det letteste, hvorefter niveauet gradvist i de efterfglgen-
de stadier hgjnes. Derimod er andre opbygninger af stadier praeget af en tilfeldig reekkefalge, hvor-
af individerne saedvanligvis leerer det materiale, han eller hun foretraekker. Derudover er punktlig-
heden af det skema, som den nye medarbejder skal falge i opstarten ogsa en vigtig faktor i flertrins-
socialiseringsstrategien. Resultatet kan her blive, at medarbejderen vil fale sig presset til at pabe-
gynde et nyt trin i processen eller udfylde en bestemt organisatorisk position fer personen faler sig
rustet til det. | tilfeelde af, at flere socialiseringsagenter tager del i forskellige stadier af socialise-
ringsprocessen, er agenternes varierende grad i hensigt og formal en vigtig faktor i forhold til resul-
tatet. Eksempelvis kan en ny medarbejder blive bombarderet med forskellige synspunkter fra bade
HR-afdelingen, de oplaringsansvarlige og kolleger angdende det nye job. Der er ogsa risiko for, at
der forekommer misinformation fra agenterne til den nye medarbejder vedrgrende de fglgende trin
af processen. Dette sker, bevidst eller ubevidst, for at sikre, at individet faler, at fremtiden ser sa lys
ud som mulig, da dette resulterer i en mere samarbejdsvillig medarbejder, som ikke gnsker at sa&tte
sin arbejdsmaessige fremtid over styr. Den bedste kilde, som medarbejderen kan betro sig til, er der-
for kolleger, der har veeret i organisationen i laengere tid, da disse kender til den fulde proces, som
den pagzldende medarbejder star overfor og kan videregive et mere realistisk perspektiv pa forlg-
bet. Et meget negativt udfald af, at hele ens karriere er praeget af flertrins-strategien er, at medarbej-
derne vil have en konstant fglelse af uopnaelighed. Hvis et organisationsmedlem fra ferste ferd
sigter mod sit naeste karrieremal og opnar dette, vil han eller hun hurtigt fa et endnu hgjere mal i
sigte og sadan vil hele karrieren formes. Personen vil dog, trods sine succeser, altid skubbe en sten
foran sig uanset hvilken retning, der stiles imod. Det er dermed essentielt at udvise empati over for
den nyankomne, idet at en sadan proces kan lere individet at efterleve hvad situationen kraver.
Enkelttrins-socialiseringsstrategien er derimod fuldfart i én overgangsfase. | nogle processer kan

visse stadier springes over, som eksempelvis en fabriksarbejder, der forfremmes til vaerkfgrer, men
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som springer et led i processen over ved ikke farst at skulle gennemga et uddannelsesforlgb (Van
Maanen, 1978, s. 26-28).

Planorienterende socialiseringsstrategi/uplanmaessig socialiseringsstrategi

Organisatoriske socialiseringsprocesser varierer pa baggrund af den information og vished, som
individet har angaende overgangsperiodens videre forlgb. | den planorienterende socialiseringsstra-
tegi far den nye medarbejder en pracis viden vedrgrende planen for den videre fase og tidsaspektet
herfor. Dette resulterer i, at medarbejderen i den planorienterende proces far skabt en rigid forstael-
se et 'normalt’ forleb og dem, som ikke felger en specificeret plan anses som varende ’afvigende’.
Den planorienterende proces varierer i forhold til frekvensen og raten af hvor mange medarbejdere,
der mislykkedes i deres organisatoriske rolle. Derudover medbringer processen tidsmaessige refe-
rencepunkter, der gar det muligt at observere passager formelt og samtidig at holde sammen pa rela-
tioner, der er opstaet gennem socialiseringserfaringer.

Hvad angar den uplanmassige socialiseringsproces, sa modtager medarbejderne ingen forhands-
varsler for det videre forlgb, hvilket har den betydning, at i og med de fleste mennesker, der starter i
et nyt arbejde, gnsker at fa kendskab til deres opstartsperiode, er han eller hun ngdsaget til selv at
finde ledetrade om hvad fremtiden vil bringe. Overgangsperiodens forlgb vil dermed blive bygget
pa baggrund af den mest spinkle og fragmentariske information, der forefindes. Hvis den nye med-
arbejder har direkte adgang til en kollega, der har veeret eller er i gang med at gennemga et tilsva-
rende forlgb, vil han eller hun med stor sikkerhed tage denne viden til sig angaende hvordan forlg-
bet vil forme sig og male sine egne erfaringer i forhold til dette. | visse stabile organisationer er
forlgbene, som medarbejderne gennemgar dog forholdsvis identiske, hvilket resulterer i, at nar der
forekommer erfaringsudvekslinger, udvikles den ellers uplanmassige proces med mangel pa yderli-
gere forhandsviden til en planorienterende proces. Der kan dog opsta angst og frustration hos med-
arbejderne i tilfeelde af, at de er ude af stand til at skabe et forholdsvist valid kendskab til det fore-
staende forlgb, sadan at de ikke vil kunne bedemme hvilken videre feerden, der er hensigtsmassig i
organisationen. Den uplanmassige socialiseringsproces er et magtfuldt veerktgj for den organisato-
riske administrator til at pavirke den enkelte medarbejders adferd, men samtidig eksisterer der en
risiko for at skabe en organisatorisk situation, som er merket af forvirring og usikkerhed blandt de
nye medarbejdere. Derudover har denne strategi tendens til at adskille og splitte de individer, som
ellers ville have vist megen loyalitet og sammenhgrighed, hvis processen havde veeret af fastlagt
karakter (Van Maanen, 1978, s. 28-29).
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Hierarkiske socialiseringsstrategi/lighedssocialiseringsstrategi

Den hierarkiske socialiseringsstrategi er kendetegnende ved, at alle er deres egen lykkes smed og
individer vil derfor sjeldent finde sammen i grupper, om end ikke med formalet i fellesskab at vae-
re enten for eller imod organisationen. Derudover er de nye medarbejdere inddelt i udvalgte grupper
i forskellige hierarkiske spor pa grundlag af formodede uligheder vedrgrende faerdigheder, ambitio-
ner eller baggrunde. Dette forekommer tidligst muligt i individets indtreeden i organisationen og
sker som oftest kun i en nedadgaende retning. Disse individer er dermed ikke laengere i betragtning
inden for det spor, som de har tilbage, hvilket vil sige, at hvis en person eksempelvis er blevet for-
bigaet til en lederstilling, sa vil denne person hgjst sandsynligt vare diskvalificeret til denne stilling
resten af personens dage i organisationen. Som medarbejderen rykker hgjere op i det organisatori-
ske system vil den hierarkiske strategi blive mere gennemtreengende. Dette medfarer visse konse-
kvenser, bl.a. i form af, at de bedrifter, som medarbejderen fuldfgrer, hgjst sandsynligt vil forklares
til at veere pa baggrund af organisationens spor-system end af personens karakteristika. Derudover, i
0g med at et enkelt fejltrin har permanente konsekvenser, sgger den nye medarbejder i overgangs-
processen altid at benytte den sikreste taktik med det formal at indfri de krav, som de overordnede
matte have. Dem som vedbliver under den hierarkiske strategi, bliver socialiseret til at udvikle sig
til at veere usikre, underdanig over for autoriteter, samt bade socialt og psykologisk at blive adskilt
fra hinanden. Modsat udvikler dem, som ikke vedbliver i organisationen, sig til at veere fatalistiske,
homogene og i varierende grad fremmedgjort fra organisationen. Den positive side af denne strate-
giform er dog, at den fremmer den mest effektive allokering af organisationens ressourcer til dem
som synes at have mest profit af dem og derudover argumenteres det, at medarbejdernes potentiale
kan bedemmes precist og palideligt i den spaede starte af karrieren, samt at ved at udvelgelse og
medarbejderpsykologi kan vere brugbare til at adskille de medlemmer af organisationen, der har
gjort sig fortjent og dem, der ikke har.

Ved lighedssocialiseringsstrategien skabes der sammenhold og samarbejde blandt de organisatori-
ske medlemmer, da der ikke eksisterer nogen skelnen mellem overordnede og underordnede i sam-
me rang. Udviklingen fra et organisatorisk trin til det naste holdes abent og afhanger af de observe-
rede feerdigheder og interesser hos alle. Derudover eksisterer der heller ingen forudbestemte normer
i forhold til overgangen bort set fra udviste adferd, samt at hvert individ, uanset alder, kan, race
eller andre baggrundfaktuelle faktorer, anses ved opstarten som varende ligeverdige (Van Maanen,
1978, s. 29-31).
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Oplearings-socialiseringsstrategi/manglende oplerings-socialiseringsstrategi
Oplaringsstrategien gar ud pa, at erfarne organisationsmedlemmer oplarer nye medarbejdere til at
antage ensrettede roller, samt at forstd normerne og den daglige gang i organisationen. Grunden
hertil er, at dette formodentlig er den bedste garanti for, at organisationen ikke vil &ndre sig i lang
tid og innovation harer derfor til sjeeldenhederne, da der veernes om kontinuitet og en historisk ori-
entering selv i turbulente og foranderlige tider. Der er dog risiko for, at der kan opsta stilstand og
kontaminering og bliver en ny medarbejder utilstraekkeligt klaedt pa til stillingen af andre organisa-
tionsmedlemmer, er det farst senere, nar vedkommende mgader ligesindede kolleger med samme
stilling, at han eller hun opdager veerdilgsheden i oplaringen. Derfor er andre organisationsmed-
lemmers bekendtskab med den nye kollegas stilling yderst vigtig i oplaeringsprocessen. Nye medar-
bejdere kan fa et glimt af hvad der venter dem ved at iagttage mere erfarne medarbejdere, men et
negativt udfald af dette er dog, at de nye medarbejdere ikke bryder sig om hvad de ser og dermed
veelger at forlade organisationen.

| tilfeelde af at en ny medarbejder ikke har en forgengers fodspor at betraede, vil socialiseringspro-
cessen veere pa baggrund af en strategi med manglende oplaring og det sker derfor ofte ved iveerk-
settere og mennesker i nyoprettede stillinger, at disse falder ind i en disjunktiv proces. Konsekven-
sen heraf er dog en risiko for komplikationer og forvirring, da nybegynderen er uden hjelp fra an-
dre og er ngdsaget til at stgtte sig til andre, der er uhensigtsmaessige for vedkommende. Ikke at have
en ’vagt’ til at vage ens enkelte trin giver dog visse fordele, i og med at den nye medarbejder har

mulighed for at veere opfindsom og original i sin adfeerd (Van Maanen, 1978, s. 31-33).

Veerdsattende socialiseringsstrategi/elimineringssocialiseringsstrategi

Den verdsattende socialiseringsstrategi stadfaester og grundlegger overlevelsesevnerne og brug-
barheden af de karaktertreek, som en ny medarbejder allerede besidder. Organisationen gnsker ikke
at @ndre pa medarbejderne, men derimod udnytte deres evner og lave overgangsperioden sa pro-
blemfri, som muligt, hvoraf den nye medarbejders behov sgges at blive daekket af organisationen.
Modsat geelder det ved elimineringsstrategien om for organisationen at fjerne visse af medarbejder-
nes karaktertraeek, nar de kommer i organisationen. Generelt set anses de organisationer, hvor nye
medarbejdere gennemgar en opstartsperiode med ildprgver, som organisationer med en elimine-
ringsstrategi. | mange organisationer er det nasten et krav, at den nyankomne lgsriver sig fra gamle

venskaber, gennemgar omfattende chikane fra erfarne kolleger og over en lang periode tager del i
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groft og nedvardigende arbejde. Dette sker for at forme den nye til hvad enten organisationen gn-
sker. Igennem denne proces accepteres den nye medarbejder efterhanden uformelt og formelt som
et fuldbyrdet medlem af organisationen. Konsekvensen af denne proces, hvor medarbejderen forst
efter lang tid respekteres og anses som ligevardig, er, at der opstar en lukkethed blandt organisatio-
nens medarbejdere, samt at der forekommer en form for solidaritet og gensidig bekymring og der-
med et meget steerkt feellesskab, hvorom resultatet bliver, at medarbejderne forpligter og binder sig
til organisationen. Elimineringsstrategien har dermed en positiv, savel som en negativ effekt, i og

med at processen medvirker til at skaenke noget til identiteten, men samtidig ogsa adeleegge den.

Van Maanen understreger, at de syv socialiseringsstrategier spiller en betydelig rolle i forhold til
organisationens indflydelse pa individets opfattelse af vedkommendes arbejdsrolle. Ud fra en speci-
fik reekke af erfaringer, der forekommer i en organisation, kan det med forholdsvis stor ngjagtighed
forudsiges hvilke resultater, der fremkommer. Eksempelvis medfarer en kombination af strategierne
afgrensning, opleering og eliminering en hgj grad af ensartethed i tanker og adfaerd blandt bade nye
og gamle organisationsmedlemmer. Derimod udspringer forskelligartethed af strategierne social,
manglende oplaring og veardsattende, og en passiv gruppe af hardtarbejdende, men udifferentiere-
de nyankomne af en kombination af strategierne afgreensning, grupperende, flertrin, hierarkisk og
eliminering. Andre kombinationer af strategier ville give andre resultater i forhold til de nye medar-
bejdere. Van Maanen papeger slutteligt, at meget af den kontrol, som organisationen har over med-
arbejderne er et direkte resultat af maden hvorpa de er blevet behandlet og ved at fokusere pa de
overgange, der forekommer i en medarbejders karriere, kan der skabes en stor forstaelse af hvordan

organisationer former deres medlemmers praestationer og ambitioner.

4.2 Praksisfeellesskab

| dette teoriafsnit praesenteres praksisfellesskabet, hvilket er et begreb, der oprindeligt blev skabt i
samarbejde mellem antropologen Jean Lave og Etienne Wenger. Begrebet praksisfallesskab kom
dog ikke til sin ret, hvorfor Wenger har undersggt begrebet naermere i hans bog *Praksisfellesska-
ber. Laering, mening og identitet’, hvilket der redegeres for i dette afsnit (Wenger, 2004, s. 22).
Ifalge Wenger, er det ikke alle feellesskaber, der er praksisfeellesskaber. Det der karakterisere et
praksisfeellesskab er, at det er en gruppe af individer, der har et feelles mal, bekymring, passion og
lignende, hvor individerne leerer hinanden at blive bedre til den givne aktivitet i feellesskabet. Der er
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tre ting, der skal veere til stede for et feellesskab kan karakteriseres som et praksisfaellesskab: omra-
de, feellesskab og praksis. Omrade omhandler, at praksisfellesskabet ikke blot er en gruppe af ven-
ner. Fellesskabet skal have sin egen identitet, som det er karakteriseret af det felles interesseomra-
de. Dette implicerer, at medlemmerne i fellesskabet har en forpligtelse overfor omradet, samt at
medlemmerne har feelles kompetencer, der adskiller dem fra ikke-medlemmer. Ved feellesskab me-
nes der, at medlemmerne deltager i sociale aktiviteter sammen, diskuterer med hinanden, hjalper
hinanden etc., hvorved der dannes relationer, der ger det muligt at leere fra hinanden. At have det
samme arbejde er ikke nok til at kunne karakterisere det som et praksisfaellesskab medmindre, de
ansatte interagerer og leerer af hinanden. Et praksisfellesskab er ej heller et fellesskab, der udeluk-
kende er et interessefellesskab, det er ngdvendigt, at der er en felles praksis. Dette indeberer, at
der udvikles feelles repertoire, veerktgjer, sprog etc. (Wenger, 2011, s. 1-2).

Teorien om praksisfellesskaber er en social laeringsteori, hvilket henviser til, at leering sker ved
aktiv social deltagelse i feellesskabets praksisser, hvor der i processen dannes identitet i relation til
feellesskabet (Wenger, 2000, s. 14-15). Praksisfellesskaber er ikke ukendte enheder, men er tit
oversete, idet de er sa almen kendte. De spaender over alt fra familien, der forhandler deres egen
praksisser, rutiner, ritualer etc., for at fa en hverdag til at heenge sammen, til arbejdsfallesskaber,
der sammen med kolleger og kunder forhandler arbejdsmetoder — praksisser — for at fuldfare en
given opgave (Wenger, 2000, s. 16-17). Angaende begrebet forhandling, skal dette ikke forstas sa-
ledes, at praksisfeellesskabets medlemmer mgdes og forhandler over et bord, men som en proces,
der naturligt finder sted over tid i den sociale interaktion, hvorigennem medlemmerne enes om hvad
der er korrekt og ikke korrekt, hvad der giver mening og ikke giver mening etc. Praksisfaellesskabet
omfatter og distribuerer derved den viden, ferdigheder, kultur, holdninger etc., der er pakraevet for
at udfare en given praksis. Derfor er det ngdvendigt at deltage i praksisfellesskabet, for at fa del i
den viden, det besidder (Keller, 2011, s. 91). Viden i praksisfaellesskabet defineres, som at besidde
de ngdvendige kompetencer, der kreaeves for at lgse en given opgave kompetent samt en forstaelse
af, hvordan man begar sig i den givne sociale ssmmenhzang. Kompetencerne er skabt i en historisk
kontekst og er socialt forhandlet af medlemmerne i praksisfellesskabet og det er gennem disse, at
standarderne, for hvad der kraeves af et kompetent (dygtigt) medlem, konstrueres. Der er et spaen-
dingsfelt mellem disse forhandlede kompetencer og egne livserfaringer, som individerne medtager i
praksisfeallesskabet og det er i dette spaendingsfelt, at leering finder sted. En idealtypisk model for
leering er derved, at individerne starter som novicer i praksisfellesskabet, der bevager sig i en del-

tagerbane mod fulgyldigt medlemsskab i praksisfeellesskabet. Gennem denne proces tilegnes prak-
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sisfeellesskabets kompetencer og viden, der gar sig geldende for at vaere et kompetent medlem, og i
henhold til specialets fokus, er det netop denne deltagerbane, der er fokus pa. De erfarne medlem-
mer leerer dog ligeledes, hvor det bl.a. kan veere i form af et mgde med nye medlemmer, fremmede
fra andre feellesskaber eller nye metoder, hvor f.eks. begraensninger i den anvendte praksis synligge-
res eller at andre metoder abenbares. Det erfarne medlems horisont udvides herigennem og med-
lemmet har mulighed for at oplyse, for at leere de andre medlemmer i feellesskabet om disse. Hvis
de andre medlemmer i feellesskabet acceptere denne nye viden, &ndres definitionen af kompeten-
cerne i felleskabet og faellesskabet har hermed undergaet en laeringsproces. For individer er lering
derfor et spargsmal om at engagere sig og bidrage til praksisserne i feellesskaberne, hvorfor leering i
den forstand ikke er en serskilt aktivitet eller noget, der ophgrer eller starter, nar der udfares be-
stemte aktiviteter. Leering kan dog i perioder intensiveres, f.eks. nar individet indtreeder i nye prak-
sisfeellesskaber eller konfronteres med en situation, hvor de ikke ved hvordan de skal agere (
(Wenger, 2000, s. 226-227); (Wenger, 2004, s. 14; 18); (Keller, 2011, s. 91)). Yderligere afhenger
leeringen af graenserne, hvor disse indenfor et praksisfallesskab er udflydende i forhold til organisa-
toriske enheder, da de udspringer fra forskellige sociale interaktioner, historier etc. Graenser er en
vigtig del af indleringen, idet mgdet med en granse ofte er i form af en fremmed kompetence, hvil-
ket kan medfare en udvidelse af erfaringerne. For at leering kan finde sted, er det derved ngdven-
digt, at erfaringer og kompetencer ikke stemmer overens, dog foregar der heller ikke megen lzring,
hvis skellet er for stort (Wenger, 2000, s. 232-234). Ifglge Wenger er der fire komponenter, der skal

vaere til stede i en social leeringsteori, hvilket illustreres i nedenstaende figur:

KOMPONENTER | EN SOCIAL TEORI OM LARING; EN FORELYBIG OPGYJRELSE
(Wenger, 2004, s. 15).

LAERING
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PRAKSIS LAERING IDENTITET
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Komponenterne i ovenstaende figur ger sig herved geldende i den sociale laeringsteori, disse be-
handles dog ikke dybdegaende, da det som navnt i afsnit *3.9 Valg og operationalisering af teori’ er
socialiseringsprocessen i form af deltagerbanen fra novice til kompetent medlem i praksisfellesska-
bet, der er omdrejningspunktet for specialet.

For komponenten feellesskab indeholder dette tre dimensioner: Gensidigt engagement, feelles virk-
somhed samt feelles repertoire. Medlemskab i et praksisfeellesskab afhaenger af det gensidige enga-
gement, hvilket definerer fellesskabet, da praksis kun eksistere grundet individers engagement i
aktiviteter, hvor meningen er indbyrdes forhandlet, hvorfor praksisfellesskabet ikke medfarer ho-
mogenitet eller enighed (Wenger, 2004, s. 90-93, 96). Praksisfeellesskabets praksisser influeres af
udefrakommende indflydelser, da den ikke udvikles i et tomrum, hvor disse dog kun former praksis
i det omfang det forhandles af feellesskabet, hvorfor praksisfaelleskabet aldrig udelukkende udfor-
mes af ydre bemyndigelser (Wenger, 2004, s. 95-98). Felles repertoire omfatter rutiner, ord, veerk-
tajer, gestus, symboler etc. som er dannet eller absorberet gennem feellesskabets eksistens og som er
en del af praksis (Wenger, 2004, s. 101). Komponenten praksis defineres af Wenger som et resultat
af den kollektive lzring, der finder sted nar individer interagerer med hinanden og der sker en til-
pasning af relationerne mellem individerne og til verden. Dette udvikles med tiden til praksisser, der
reflekter den feelles udferte virksomhed samt de dermed forbundne sociale relationer. Praksis er
altid social praksis, idet det henviser til handling i en historisk og social kontekst, der danner en
mening og struktur i de handlinger, der foretages (Wenger, 2004, s. 59-63). Mening som komponent
bestar af tre grundbegreber: meningsforhandling, deltagelse samt tingsliggarelse. Meningsforhand-
ling anvendes som et udtryk for det forlgb, hvor verden og engagementet deri erfares som menings-
fuldt. Oplevelsen af mening skabes pa baggrund af den gentagne produktion af manstre i faellesska-
bet, hvor der gennem gentagelsen dannes meninger, der genforhandler de meningshistorier, de til-
harer (Wenger, 2004, s. 63, 66-67). Deltagelse omhandler det aktive engagement, der foretages i
social virksomhed samt erfaringen af at eksistere i verden som medlemskab i sociale feellesskaber.
Deltagelse er derved bade social samt personlig og er et komplekst forlgb, der integrerer falelser,
samtaler, handlinger samt tilhgrsforhold og omfatter hele individet. Det sidste grundbegreb tings-
liggerelse omhandler at danne konkrete objekter ud af abstrakter. Dette henviser til processen, hvor
oplevelsen formes gennem dannelsen af disse objekter, der netop far oplevelsen til at stivne i ’tings-
lighed’. Herigennem skabes der fokuseringspunkter som meningsforhandlingen kan struktureres
omkring (Wenger, 2004, s. 70-75). Hvad angar det sidste komponent, identitet, behandles identi-

tetsudviklingen, som tidligere naevnt, pa baggrund af anerkendelse samt selvidentiteten (jf. afsnit
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’3.9 Valg og operationalisering af teori’). Pa trods af dette, findes det relevant at papege, at der i
praksisfaellesskabet foregar en forhandling af mader at veere menneske pa i kraft af at deltagerne
bekraefter hinanden gennem det gensidige engagement. Derfor er dannelsen af praksisfellesskaber
ogsa en forhandling af identitet (Wenger, 2004, s. 174).

4.3 Anerkendelse

Honnets teori om anerkendelse praesenteres i dette afsnit, hvor det primeere fokus er pa den solidari-
ske sfaere, som naevnt i afsnit *3.9 Valg og operationalisering af teori’, da denne indbefatter det ar-
bejdsmaessige fallesskab, som dimittenderne indgar i. De andre sferer praesenteres dog overordnet.

Honneths anerkendelsesteori er en normativ teori om det gode liv, der anvendelsesmaessigt er et
fundament for etableringen af hvilke udviklingstendenser, der kan anskues som patologiske (Willig,
2003, s. 19). Honneth inddeler hans anerkendelsesbegreb i tre dele, herunder 1) privatsfaeren, 2) den
retslige sfeere, samt 3) den solidariske sfere. Individet ma gennemga samtlige former for anerken-

delse, for at blive individueret, idet at:

“"Menneskelige subjekter [nemlig kun opndr] et intakt selvforhold i kraft af at se sig selv
bekreftet eller anerkendt pa grund af veerdien af bestemte egenskaber og rettigheder. ”
(Honneth, 2003, s. 92).

Hver af de tre anerkendelsessfare har et forhold tilknyttet sig; karlighed udlgser forudsatningen for
individets fundamentale selvtillid, den almene agtelse (givet i form af rettigheder) udlgser en selv-
agtelse som borger og slutteligt udlgser felles verdier og normer en social selvverdssattelse.
Samtlige tre anerkendelsessfare skal gennemleves, for at opna disse former for forholden til sig
selv og for dermed at opnd en personlig identitet, men sker dette ikke, vil der opsta en uligevagt
mellem sfererne (Willig, 2003, s. 14-15).

Den forste af de tre anerkendelsessfeerer, keerlighed, fraviger fra de gvrige to sfere ved, at karlig-
heden er en grundlaeggende praeemis for, at individet kan treede ind i et intersubjektivt forhold, samt
at der i kaerlighedsforholdet opstar et gensidigt affektivt behov. Anerkendelsen i den anden aner-
kendelsessfere, den restlige, opnas gennem anerkendelsen af individets formelle evne til at udgve
selvsteendige moralske handlinger. Den tredje anerkendelsesform opstar i individets relation til fel-
lesskaberne, hvor individets deltagelse og engagement anerkendes. Faellesskaberne kan vere i form
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af en mindre gruppe eller samfundet som helhed. Pa baggrund af individets deltagelse i fellesska-
bet, er individet en positiv bidrager til feellesskabet. Deltagelsen i et faellesskab bunder i hvorvidt
individet kan genkende sig selv i feellesskabet, samt om det anerkendes for sin personlige karakter
og det bidrag, som det videregiver til fellesskabet. Heraf udlgses den solidariske sferes praktiske
forholden til sig selv; veerdseettelsen af sig selv som medlem af et solidarisk fellesskab. Anerken-
delsesformerne er indbyrdes forudsatninger for hinanden og derudover er de forudsztninger for et
fuldt integreret samfund. Kerligheden som barnet modtager i sin opvakst er en forudsatning for
dets ontologiske sikkerhed, samt for at det opnar succes i mgdet med samfundet. De universelle
rettigheder er forudsaetning for, at alle i samfundet kan anskue sig selv som vearende ligevaerdige
mennesker og det samme er gaeldende for solidariteten i det tilfelde, at den bygger pa en felles
veerdihorisont, som er aben for den menneskelige mangfoldighed. Ud fra Honneths optik, karakteri-
seres et samfund som solidarisk pa baggrund af samfundets evne til at integrere borgernes forskelli-
ge verdihorisonter, preestationer og feerdigheder og det er derudover en ngdvendighed, at de hierar-
kiske ordninger i samfundet bgr vaere horisontale, sddan at samfundets medlemmer kan indga i li-
gevegtige intersubjektive, symmetriske relationer (Willig, 2003, s. 15-17).

| tilfeelde af at individet hverken modtager anerkendelse eller falelsesmaessig stette, kognitiv agtelse
eller respekt og social agtelse, hersker der en risiko for, at individet mister det positive forhold til
sig selv, hvilket er et grundlaeggende fundament i den personlige udvikling. Disse konsekvenser kan

dog ogsa udlgses af, at individet udsettes for en raekke korresponderende kraenkelser:

"Med erfaringen af en moralsk uret ma der for sa vidt ogsa altid indgd et psykisk chok,
eftersom det pagaeldende subjekt bliver skuffet i en forventning, hvis opfyldelse harer
med til betingelserne for dets egen identitet. Enhver moralsk kreenkelse udger da en akt,
der beskadiger personligheder, fordi den gdelsegger en vaesentlig forudsetning for den
individuelle handlingsdygtighed.” (Honneth, 2003, s. 85).

Hver anerkendelsesform efterfalges af forskellige former for moralske kraenkelser, som hver danner
grundlag for den interne forbindelse mellem moral og anerkendelse. Hvad angar kraenkelser i de
kulturelle veerdifaellesskaber, den tredje sfeere, finder disse sted i form af moralske uretfeerdigheder,
sasom personlig ydmygelse og krankelse eller misagtelse pa individets feerdigheder og evner i sa-
dan en forstand, at personen ikke leengere oplever anerkendelse. Helt konkret daekker kreenkelses-
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spekret over, at individet pa den ene side oplever ikke at blive hilst pa af sine signifikante andre til
det mere ekstreme, hvor individet udseettes for social stigma (Willig, 2003, s. 17-19).

4.4 Selvidentitet

| dette afsnit redegares der for Giddens teori om selvidentiteten, der omhandler individets aktive
udvikling af identiteten og den kontinuerlige opretholdelse af selvforteellingen.

Selvidentiteten og udviklingen af denne forstas af Giddens som et refleksivt projekt, hvor individets
kontinuerlige valg, aktiviteter og beslutninger er ngdvendige, for at skabe selvidentiteten samt for at
opretholde selvfortellingen. Selvidentiteten pavirkes af savel som pavirker modernitetens instituti-
oner, hvorfor selvet ikke kan betragtes som en passiv enhed, der udelukkende tilpasses af eksterne
faktorer. Tvaertimod er selvet en aktiv proces, som individet selv skaber, hvilket er influerende og

skabende for de sociale pavirkninger (Giddens, 1996, s. 10). Selvidentiteten er derfor noget der:

”[...] rutinemassigt ma skabes og opretholdes i individets refleksive aktiviteter. [...] Selvidentiteten
er ikke et serligt treek eller en samling af treek, som individet besidder. Den er selvet som det reflek-

sivt forstas af personen pa baggrund af vedkommendes biografi.” (Giddens, 1996, s. 68).

Individets opretholdte selvfortalling er kun én af mange, der kan fortalles om individets udvikling,
hvorfor selvidentitetsfalelsen er skrgbelig. Dog er selvidentitetsfalelsen samtidig ogsa robust, idet
den som regel er sikker nok til at kunne modsta de spandinger og forandringer, der ger sig geelden-
de for de forskelligartede sociale miljger, som individet skifter mellem i lgbet af dagen (Giddens,
1996, s. 70-71). Den skiftende deltagelse i de sociale miljger kan medfare, at individet bliver util-
pas, da disse kan ggre individet usikker pa egne valg af livsstil. Giddens definerer livsstil som de
rutiner, praksisser etc., som individet anvender bade for at opretholde selvfortallingen, men ligele-
des ogsa pa grund af et nyttemaessigt behov. Individet har ikke andet valg end at vaelge livsstil. Alle
valg, rutiner og praksisser, store som sma, individet falger i sin dag, bade skaber samt opretholder
selvidentitetens kerne. Den refleksive konstruktion af selvidentiteten sker i et samspil mellem for-
tolkning af fortiden samt planlegning af fremtiden. Planlegning af fremtiden, hvilket forstas som
livsstilsplaner, sker med udgangspunkt i selvets biografi og er kontinuerligt under forandring af-

hangigt af individets sindstilstand og situation. Livsstilsplaner har til funktion at fa tilpasset indivi-
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dets vigtige begivenheder tidsmaessigt saledes at der foreligger en tidsplan over, hvornar disse begi-
venheder skal finde sted, samt tilfgje dem i en personliggjort kronologi (Giddens, 1996, s. 100-105).
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5 Praesentation af organisationer og
Informanter

| nedenstaende afsnit praesenteres specialets organisationer samt informanter. Hvad angar den geo-
grafiske placering af specialets informanter, er ingen af dimittenderne fra samme afdeling og ej hel-
ler er de interviewede HR-medarbejdere i samme afdelingen som dimittenderne bortset fra i ét til-
feelde. Dette vedrgrer Mariagerfjord Kommune, hvor den nyuddannede akademiker Louise er i
samme afdeling som HR-medarbejderen Maria. | forleengelse heraf er flere af dimittenderne place-
ret ved samme lokation som de interviewede HR-medarbejdere, hvilket dog ikke er ensbetydende
med, at HR-medarbejderne har haft direkte kontakt med dimittenderne og har derved ikke ngdven-
digvis haft indflydelse pa de interviewede dimittenders socialiseringsproces. Overordnet set er der
forskel pa, hvor stor en del af medarbejderne i de respektive organisationer, der er akademikere,
hvor starstedelen af Systematics medarbejdere er akademikere, mens det er mere blandet hos Regi-
on Nordjylland og Mariagerfjord Kommune. Der er dog ingen af organisationerne, der har strategier

vedrgrende socialiseringsprocessen specifikt rettet mod nyuddannede akademikere.

5.1.1 Region Nordjylland

Region Nordjylland er en offentlig organisation med hovedkontor i Aalborg, hvor der er i 2013 var
12.769 ansatte, og de mange afdelinger er placeret rundt om i regionen. Hovedopgaven for Region
Nordjylland er det nordjyske sundhedsvesen, hvor de ligeledes varetager specialiserede opgaver
inden for det sociale omrade samt for handicappede. Derudover har organisationen det overordnede
ansvar for udviklingen i regionen ( (Region Nordjylland, 2014, s. 6), (Regionnordjylland.dk)). Re-
gion Nordjylland er kendetegnet ved ’central styring og decentral ledelse’, hvilket dekker over, at
der foreligger nogle overordnede rammer, men at det er op til den enkelte afdelingsleder at admini-
strere disse rammer, hvorfor der kan forekomme stor forskel pa socialiseringsprocessen fra afdeling
til afdeling. Nedenstaende tabeller omhandler informationerne vedrgrende HR-medarbejderen samt

dimittenderne fra Region Nordjylland.
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HR-MEDARBEJDER

Navn

Dorthe

Uddannelse

Kommunikation

Uddannelsesinstitution

Aalborg Universitet

Stillingsbetegnelse

HR-udviklingschef

Ar i stillingen 4-5 (leder i anden afdeling siden 2004)
Nyuddannede akademikere
Allan Pia Hans
Alder 25 25 25

Kandidatuddannelse og
afslutning

Politik og administra-

tion, 2013

Biomedical Enginee-

ring and Informatics

(Sundhedsteknologi),
2012

Psykologi, 2013

Uddannelsesinstitution

Aalborg Universitet

Aalborg Universitet

Aalborg Universitet

Grad af samarbejde Meget samarbejde Meget samarbejde Halvt gruppearbej-

med andre studerende de/halvt individuelt

pa studiet arbejde

Praktik under uddan- Ja Nej Ja

nelse

Anseattelse i organisati- 2013 2013 2013

onen

Ansat i vikariat Ja Ja, senere fastansat Ja

Afdeling Sundhed — Plan og Koncernen IT, IT- Regionssekretariatet
Kvalitet forvaltning

Stillingsbetegnelse Kvalitetskonsulent IT-Konsulent Projektleder

Tilknyttet en men- Nej Nej Nej

tor/kollega

Grad af samarbejde
med kolleger

Halvt samarbej-
de/halvt individuelt
samarbejde

5.1.2 Mariagerfjord Kommune

Meget samarbejde

Lidt samarbejde

Mariagerfjord Kommune er en offentlig organisation med hovedkontor i Hobro. Mariagerfjord
Kommune, der har ca. 4000 ansatte, varetager dagligt mange forskellige arbejdsopgaver, der bl.a.

omfatter omraderne: Bgrn & Familie, Sundhed & Omsorg, Arbejdsmarked, Kultur & Fritid samt
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Teknik & Miljg. Grundet organisationens vidtraekkende arbejdsomrader er dennes afdelinger place-
ret flere steder i Mariagerfjord kommune ( (Mariagerfjord.dk, b, 2014), (Mariagerjord.dk, a, 2014)).
Mariagerfjord Kommune er ligesom Region Nordjylland kendetegnet ved, at de gor brug af ’central
styring og decentral ledelse’, hvorfor der ogsa her kan forekomme forskel i socialiseringsprocessen

fra afdeling til afdeling. Nedenstaende tabeller prasenterer informanterne fra Mariagerfjord Kom-

mune.
HR-MEDARBEJDER
Navn Maria
Uddannelse Politik og administration
Stillingsbetegnelse Personalekonsulent
Ar i stillingen 6
NYUDDANNEDE AKADEMIKERE
Thomas Louise Iben
Alder 33 33 27
Civilingenigr i Arkitek-
Kandidatuddannelse og | Innovation og Viden- Jura. 2011 tur, 2011
afslutning gkonomi, 2012 ’ Civilingenigr i Bygge-
ledelse, 2013

Kgbenhavns Universi-
Uddannelsesinstitution Aalborg Universitet  tet (bachelor), Aarhus  Aalborg Universitet
Universitet (kandidat)

Grad af samarbejde

med andre studerende Meget samarbejde Intet samarbejde Meget samarbejde
pa studiet

Praktik under uddan- Ia Nej Ia

nelse

Anszttelse i organisati- 2013 2014 2013

onen

Ansat i vikariat Nej Nej Ja, senere fastansat
Afdeling @konomi Personale Ejendomscentret
Stillingsbetegnelse @konomisk Konsulent  Personalekonsulent Byggeherreradgiver
Tilknyttet en men- Ja Ia Nej
tor/kollega
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Grad af samarbejde
med kolleger

5.1.3 Systematic

Halvt samarbejde/halvt
individuelt

Halvt samarbejde/halvt

Meget samarbejde. . i iduelt arbejde

Systematic er en privatejet software- og systemvirksomhed, der er grundlagt i 1985. Hovedkontoret

befinder sig i Aarhus, men organisationen har afdelinger i ni lande. Systematic har fire primare

forretningsomrader: Public Sector, Healthcare, Defence samt Intelligence & National Security. Der

forefindes ca. 450 ansatte i organisationen og af alle nyanszttelser er 16% af disse tidligere medar-

bejdere, der vender tilbage til organisationen (Systematic.dk, u.d.). HR-medarbejderen samt dimit-

tenderne praesenteres i nedenstaende tabeller.

HR-MEDARBEJDER

Navn Morten
Uddannelse Folkeskolelzere samt HD i organisation og ledelse
Stillingsbetegnelse HR manager
Ar i stillingen 3

NYUDDANNEDE AKADEMIKERE

Dan Mik Alex

Alder 25 26 25
Kandidatuddannelse og | Civilingenigri Sund-  Civilingenigr i Soft-  Civilingenigr i Robot-
afslutning hedsteknologi, 2013 ware, 2013 teknologi, 2013
Uddannelsesinstitution Aalborg Universitet Aalborg Universitet ~ Syddansk Universitet
Grad af samarbejde Halvt gruppearbej-

Udelukkende samar- Udelukkende samar-

med andre studerende . ) de/halvt individuelt
R ) bejde bejde .

pa studiet arbejde
Praktik under uddan- Nej Nej Nej
nelse
Anszattelse i organisati- 2013 2013 2013
onen
Ansat i vikariat Nej Nej Nej
Afdeling Support og Vedlige-

hold i Healthcare af- Healthcare Defence

delingen
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Stillingsbetegnelse Systems Engineer Systems Engineer Systems Engineer
Tilknyttet en men-

tor/kollega % 2 Ja

Grad af samarbejde : Halvt samarbej- .
med kolleger Megetsamarbejde o haivt individuelt ~ e98t Samarbejde
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6 Analyse

For at danne et overblik over analysens opbygning laegges der i dette kapitel ud med en gennem-
gang af specialets analysestrategi. Derefter analyseres den indsamlede empiri gennem den oven-

navnte teori med henblik pa at besvare specialets problemformulering.

6.1 Analysestrategi

Analysestrategien samt de empirisk genererede analysetemaer gennemgas i nedenstaende afsnit,
hvor organisatorisk socialisering praesenteres farst i analysen, da det er organisationens rammer og
strategier, som dimittenderne agerer i og reagerer pa i henhold til socialiseringsprocessen. Dernzst
behandles praksisfaellesskabet med det formal at analysere pa de nyuddannede akademikeres erfa-
ringer med socialiseringsprocessen, hvorefter organisationens anerkendelse af dimittenderne analy-
seres. Arsagen herfor, er at anerkendelsen, ifalge Honneth, er ngdvendig farend et individ kan in-
vidueres, hvorfor dette analyseres fgr det sidste analyseafsnit, selvidentiteten, der omhandler ar-
bejdskontekstens indflydelse pa selvidentitetens udvikling.

Idet at specialets analyse er opdelt i de fire teoretiske udgangspunkter, herunder organisatorisk soci-
aliserings, praksisfellesskab, anerkendelse og selvidentiteten, kan analysen derved fremstd som
teoretisk styret, hvilket dog ikke er tilfeeldet, da den valgte opdeling af analysen udelukkende bun-
der i at danne et overblik over en kompleks datamengde. Hvad angar de empirisk genererede analy-
setemaer, er visse af disse centrale for flere af analyseafsnittene, hvorfor det samme tema kan frem-

ga i flere analyseafsnit. Nedenfor opstilles de aktuelle analysetemaer:

e Kollegial kontakt e Abenhed i organisationen
e Restriktioner e Vikariat

e Isolation e Tidligere erfaringer

e Manglende introduktion til o Kompetencer

arbejdsopgaver og organisation e Omvzltning
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6.2 Organisatorisk socialisering

| dette analyseafsnit analyseres de organisatoriske socialiseringsstrategier i forhold til informanterne
og HR-medarbejdernes udsagn. Som tidligere naevnt i afsnit ’3.9 Valg og operationalisering af teo-
r’ benytter Mariagerfjord Kommune savel som Region Nordjylland sig af begrebet central styring
og decentral ledelse, hvilket medvirker til, at der eksisterer en reekke overordnede strategier i orga-
nisationen, men at det er pa ledelsesniveau, det afgares hvilke strategier, der skal anvendes. Dette
betyder, at det kan variere fra afdeling til afdeling i organisationen i forhold til hvilke strategier, der
geres brug af, og ligeledes er der heller ikke i de specifikke afdelinger nedskrevet nogle officielle
socialiseringsstrategier. Visse analyserede socialiseringsstrategier hos Regionen og Kommunen kan
derfor udelukkende gere sig geeldende i de respektive afdelinger og ikke i organisationen som hel-
hed. Hos Systematic syner det til, at de har mere overordnede strategier, som gar sig geldende for
hele organisationen. | nedenstaende afsnit analyseres fgrst den omveltning, som det er at ga fra at
veere studerende til medarbejder. Efterfglgende analyseres organisationernes anvendte socialise-
ringsstrategier ud fra Van Maanens teoretiske perspektiv.

Omveeltning

Ifalge Van Maanen kan det veere et stort virkelighedschok at traede ind i en ny organisation og skul-
le opbygge guidelines og forstaelser af den organisatoriske virke. Dette ses ogsa blandt de nyud-
dannede akademikere, nar de fortaeller om den omveltning, det er at ga fra at vaere studerende til at
vaere pa arbejdsmarkedet. Der bliver i denne forbindelse i serlig grad peget pa den sociale foran-
dring, der finder sted. De fleste af interviewpersonerne navner den neare og til dels familizere falel-
se, der var tilknyttet ens medstuderende pa studiet, da man ofte brugte meget af sin tid sammen,

bade i studiemaessige sammenhange, men ogsa i fritiden:

Iben: “Jeg synes, det sociale har veeret meget en omveeltning for mit vedkommende, men
det kan ogsa komme meget an pa hvilket studie, man har gaet pa, hvor socialt, det har
veret. Men det studie jeg kom fra, vi var meget sociale. Ikke kun med den gruppe, man
skrev sit enkelte projekt med, men ogsa med alle de andre grupper. Og [vi] boede nar-
mest oppe pa universitetet til sidst og grillede ude i sadan en gardhave, og vi var der
konstant, og vi var sammen hele tiden og bade sadan, at nar der virkelig var nogen,

hvor det kogte pa med projektet, sa var man der, og til fester, sa var man der. Sa det er
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sa ligesom at sige, du skerer ned, og nu skal du det, og nu har du faet din kandidat, og
sa til at fa sadan et mere serigst arbejde, hvor det ligesom, altsd, som du siger, at det er
meget otte til fire, og sd man mader op, og sd tager man hjem [...] Altsd det er en kcem-
pe omvaltning for mig, fordi at jeg har veeret meget mere vant til, at det var sddan, nah
jo, men sa klokken fire, s& kunne man lige lave et eller andet sammen og sadan er det jo
ikke. Men det tror jeg 0gsa, er sddan en meget naturlig udvikling. Det er bare... det har
varet sadan et helt andet arbejdsmiljg for mig, lige pludselig sadan at sige, na, men sa
klokken tre eller fire, sd puf, sd er der bare... sd forsvinder folk. [Griner] Men altsd, det
kommer jeg jo ogsa nok selv til, hvis jeg selv far bgrn og sa videre, sa skal jeg jo ogsa
hente barn, det skal jeg jo sa ikke nu. Sa det er en helt naturlig ting, men jeg kan godt
meerke, at det har veret en stor omveeltning.” (Bilag *10.5.2 Transskription Mariager-

fjord Kommune — fokusgruppe’, s. 25).

Det er i serdeleshed i forhold til fritiden, at de nyuddannede merker en omveltning, i og med at
arbejde og fritid i stor grad holdes adskilt. Dette bunder i en raeekke forskellige arsager, herunder
bl.a., som det papeges i ovenstaende citat, at det sociale niveau varierer fra studie til studie, hvilket
tydeligt skinner igennem i henholdsvis Iben og Louises beretninger, da Iben brugte meget af hendes
tid pa universitetet med vennerne og det dermed var en stor omveltning for hende at starte i arbejde
med meget mindre social samveer, hvorimod Louise, der ikke har veeret vant til samme grad af soci-
alisering under hendes studietid, er blevet gleedeligt overrasket over de mange mennesker, der er at
finde pa arbejdet. Derudover fremhaeves det ogsa, at alderen spiller en rolle for graden af social om-
gang efter arbejdstid. Pia fra Region Nordjylland forteeller, at i hendes afdeling er kollegerne i en
langt hgjere aldersgruppe end hende selv, hvilket betyder, at selv om de andre ses privat, tager hun
ikke del i dette, da hun ikke mener, at hun har nok at snakke med dem om til at opretholde en ven-
skabelig relation uden for den faelles arbejdskontekst. At der eksisterer en vis distance til ens kolle-
ger er dog ikke desto mindre en ngdvendighed, mener Allan fra Region Nordjylland, da det dermed
ger det nemmere at agere i den professionelle kontekst. Pia understreger yderligere til dette, at der
ikke eksisterer en gvre tidsgreense for hvor leenge jobbet varer, hvilket har indflydelse pa ens adfeerd
over for kollegerne. Dette betyder, at man laegger visse restriktioner pa sin adfaerd, da man ikke kan
tillade sig at agere pa samme made, som med sine studiekammerater. Ud fra ovenstaende eksem-
pler, er det tydeligt, at det er en omveeltning for de nyuddannede akademikere, at ga fra universitetet
til arbejde.
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Ifalge Van Maanen, har ens professionelle relationer stor indflydelse pa den nyankomnes socialise-
ringsproces i organisationen. Udviser kolleger og overordnede stgtte og vejledning har dette en po-
sitiv effekt i form af, at den pageldende person vil fale, at denne besidder de faglige kompetencer,
der skal til, for at veere i organisationen. Hans fra Region Nordjylland forteeller om en specifik epi-

sode, hvor han netop har oplevet positiv feedback fra de andre pa arbejdspladsen:

Hans: “Og sa, det jeg synes, det var sadan utrolig fedt pa et tidspunkt. Det var det her
med at fa anerkendelse pd sin faglighed, at man sidder til et made, hvor at jeg sd [...]
forteller noget og siger, at nu kan jeg sa fortelle, at sadan og sadan kan man anskue
det set ud fra denne her psykologiske teori og resten af kontoret, der egentlig siger, at
det var faktisk rigtig godt, det kan vi egentlig godt bruge. Og det var jo ogsa mere, nar
man kommer som nyuddannet, og jeg er var i tvivl omkring hvad kan jeg egentlig, hvad
kan jeg bruge min uddannelse til, der er det rigtig fedt, man kommer ud, prever at bru-
ge det og sa bliver sagt 'ved du hvad, det der, det var egentlig rigtig godt, det kan Vi
godt bruge noget mere af’.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokus-
gruppe’, s. 20).

Som sagt, vil en stgttende og vejledende adfaerd fra andre pa arbejdspladsen resultere i en positiv
bekraeftelse af egne evner, hvorimod en anmassende eller forvirrende adfeerd vil udmunde i falelse
af fiasko og inkompetence hos den nye medarbejder. Pia oplever til en vis grad manglende statte fra
hendes kolleger i forhold til de arbejdsopgaver, som hun skulle patage sig. Dette har dog endnu ikke
resulteret i en folelse af fiasko eller inkompetence, men ikke desto mindre giver hun udtryk for, at

hun til tider har veeret frustreret.

Afgraensende socialiseringsstrategi/social socialiseringsstrategi

Den afgraensende socialiseringsstrategi med dens mindre grad af struktur er dominerende hos samt-
lige organisationer, da der i de fleste af de nyuddannede akademiske medarbejderes forteellinger
ikke forekommer en adskillelse mellem dem selv og de erfarne i organisationerne, samt at der leeg-
ges veaegt pa, at sterstedelen af deres lering forekommer i samspil med andre organisationsmed-
lemmer. Dette kan bl.a. ses i tilknytningen til kolleger. | Systematic papeger HR-medarbejderen
Morten, at det er i den gruppe, som man befinder sig i, at den vigtigste leering finder sted, og ligele-

des afspejles den sociale leering i organisationens to-timers regel, hvor en medarbejder maksimum
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ma sidde fast med en arbejdsopgave i to timer og sa skal denne sgge hjelp hos kollegerne. Ogsa
informanterne fra Mariagerfjord Kommune giver udtryk for, at der i organisationen er abenhed over
for, at medarbejderne sperger hinanden, hvis der er noget, som de er i tvivl om, og yderligere i Re-
gion Nordjylland fortaelles der, at organisationens normer og kultur lzeres igennem det kollegiale
feellesskab. Hos Systematic har de en officiel mentor-ordning, men dette er ikke geeldende for Regi-
on Nordjylland og Mariagerfjord Kommune, hvilket kan resultere i, at medarbejderne selv skal fin-
de deres egne socialiseringsagenter i form af kolleger, ledere eller andre sparringspartnere.

Ikke desto mindre, er der enkelte eksempler pa, at der ogsa hersker en grad af social socialisering,

hvilket bl.a. kan ses i Hans’ forteelling om hans indtreeden i organisationen:

Hans: ”Den afdeling, jeg er pa, det kontor jeg er i... det er meget individuelle opgaver,
sa der er ikke rigtig noget samarbejde omkring opgaverne. Det er hovedsageligt... Jeg
sidder i en arbejdsgruppe, men det er ikke sarlig ofte, vi mgdes og min chef er derfor
den eneste, jeg sadan sparrer med og det er ikke, fordi at det er hver dag, sa det er me-
get individuelt arbejde, det jeg sidder med. Altsa, jeg er stadig en del af kontoret. Pro-
blemet er sa ogs4, at jeg sidder... Jeg er afskaret fra kontoret, fordi jeg sidder nede ved
siden af receptionen, mens resten af kontoret sidder oppe pa 1. sal, s nar der er nogle
pauser eller lignende, sa skal man aktivt beveege sig op og det er ikke altid, at det lige
er det samme tidspunkt.” (Bilag ’10.5.1Transskription Region Nordjylland — fokus-

gruppe’, s. 4).

Hans fra Region Nordjylland er isoleret fra hans kolleger, da han sidder pa et kontor pa en anden
etage. Han har en arbejdsgruppe, men arbejdet er meget individuelt og hans primaere kontakt er med
hans chef, der ogsa fungerer som en sparringspartner. Dette er dermed et tydeligt eksempel pa en
afgraensende socialiseringsstrategi, hvilket har den konsekvens for Hans, at han far en fglelse af at
veere isoleret fra andre organisationsmedlemmer, samt at han afskeeres fra at tage del i resten af fel-
lesskabet. Ikke desto mindre giver han udtryk for, at han ikke gnsker at socialisere sig yderligere
med kollegerne, samt at han ligeledes ikke gnsker at fortsette hos Region Nordjylland, nar hans
vikariat stopper. Spagrgsmalet, der ma ligge hen i det uvisse, er i denne forbindelse, om hvorvidt
Hans’ enske om at forlade Region Nordjylland skyldes den afgreensende socialiseringsstrategi, hvor
han er isoleret fra resten af kontorfallesskabet, hans egen manglende efterstraeebelse pa socialt sam-

veer med kollegerne eller som han selv udtrykker det; manglende interesse for arbejdet. At opleve at
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blive isoleret, samt at veare udsat for en personlig stigmatisering kan, i henhold til Van Maanens
teoretiske anskuelse af den afgraensende socialiseringsstrategi, have konsekvenser for stressniveau-

et, hvilket dog ikke er tilfeldet med hverken Hans eller Iben.

Grupperende socialiseringsstrategi /individuel socialiseringsstrategi

Ifalge VVan Maanen, er de grupperende og individuelle socialiseringsstrategier de vigtigste i sociali-
seringsprocessen af en ny medarbejder, da det har konsekvenser for om individet socialiseres i en
gruppe og opbygger en fglelse af samhgrighed eller om socialiseringen forekommer individuelt og
individet dermed isoleres fra kolleger og andre professionelle relationer. Overordnet set gar det sig
geldende blandt alle tre organisationer, at der eksisterer en vekselvirkning mellem de to socialise-
ringsstrategi, idet at alle informanterne starter enkeltvist og ikke i store kollektive grupper. Dog ikke
i sd ekstrem grad, at medarbejderne, i henhold til Van Maanen, er i total isolation fra andre og ude-
lukkende omgas deres socialiseringsagent eller gennemgar helt identiske opstartsfaser. Der er ek-
sempler hos bade Region Nordjylland og Systematic pa, at disse benytter sig af felles kurser, som
alle nyansatte deltager i, uanset deres tidligere erfaring. Der er blandede opfattelser af disse, hvor
flere respondenter fra Systematic ikke synes, at de alle var lige ngdvendige, men omvendt mener de,
at alle medarbejdere, som resultat heraf, taler det samme ’sprog’. Dette viser, at Systematic forsager
at fa opbygget en identisk viden hos de nyansatte i forhold til organisationen som helhed. Yderlige-
re fortzeller Allan samt Dan og Mik, at de oplevede at pabegynde deres opstartsproces sammen med

andre nyansatte:

Mik: “En af de ting jeg faktisk synes, Systematic gjorde godt, men jeg ved ikke om, de
gjorde det bevidst, det var, at der var en anden, der startede samtidig med mig lige
pracis pa samme dag pa samme kontor. Og vi hjalp rigtig meget hinanden, om hvordan
vi fik startet det her op. Og jeg tror ogsd, det aflastede mentoren rigtig meget, at vi lige-
som kunne hjeelpe hinanden, sa vi lige kunne give fif til hvordan vi ville lgse problemer-
ne. Altsa, vi kommer jo begge fra universitet, sa vi er problemlgsere, det er ikke, fordi vi

‘ah nej nu virker tastaturet ikke’ [Griner] ”
[Alle griner]
Mik: “Altsa, vi hjalp rigtig meget hinanden op.”

Dan: “Ja, det betyder ogsa noget. ”

Side 62 af 139



Mik: ~Ja.”

Dan: “Alex og mig og to andre folk startede pa samme dag og vi er ogsa sadan sat
sammen pa informationskurserne og kunne genkende hinanden til frokost og sadan no-
get. Det hjalp lidt, men det er ikke sddan nogle ting, man kan planlegge at starte pa
samme dag, som nogen andre folk ogsd starter [...] i tilbageblik har det veret rigtig
godt at have nogen, der er pa samme stadium i forlobet ... men det er ikke noget, man

lige kan planlaegge. ” (Bilag ’10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe’, s. 43).

| citatet giver Dan og Mik begge udtryk for, at det var en fordel for dem at starte op sammen med
andre, som de kunne dele deres oplevelser med og hvor de kunne hjeelpe hinanden. Ogsa Allan fra
Region Nordjylland fortzller, at han startede i en udskiftningsbelge af nyansatte, der startede pa

samme tid som ham selv:

Allan: ”/...] Jeg startede nemlig ogsd pa et tidspunkt, hvor der var mange nye, der star-
tede. De var sa startet.. en var startet ugen fgr og en anden startede og en anden starte-
de.. jeg tror, det var en maned fgr, sa det var sadan.. jeg kom ind.. i en sadan udskift-
ningshgalge, sa det tror jeg ogsa har gjort det nemmere. Altsa, at have nogle nye at stgtte
sig op ad i forhold til at stille de dumme spgrgsmal. Det gar jo s ogsa, at der er ekstra
fokus pa en hel afdeling, pa hvad skal man sige, det at fa integreret de nye medarbejde-
re, det er lidt mere naturligt, nar der er flere.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region

Nordjylland — fokusgruppe’, s. 4).

At veere udsat for den grupperende socialiseringsstrategi kan give en fglelse af samhgrighed og en
identisk definition af den arbejdsmaessige situation, som man befinder sig i, hvilket ger sig gaelden-
de i de to ovenstdende citater, hvor de pagealdende medarbejdere danner et tettere band med dem,
som de socialiseres med i opstartsforlgbet, i og med at de faler, at de kan stille dumme spgrgsmal til
hinanden, samt bare det at have nogen at stgtte sig op ad. Dimittenderne giver dog ikke udtryk for,
at der er opbygget sa sterkt et kollektivt sammenhold med hinanden, at kravene fra andre udefor-

staende kolleger og ledere bliver redefineret eller helt ignoreret af de nye medarbejdere.
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Flertrins-socialiseringsstrategi /enkelttrins-socialiseringsstrategi

Ifalge Van Maanen, kan socialiseringsprocessen veere praeget af en reekke stadier, som efterfalger
hinanden, hvor sveerhedsgraden enten kan veere i kronologisk reekkefglge fra let til sveer eller veere
en tilfeldig opbygning. Der er ingen af de tre organisationer, der benytter sig af et bestemt introfor-
lgb inkluderende mange specifikke trin, men ikke desto mindre benytter Region Nordjylland og
Systematic, som tidligere naevnt, sig af nogle introduktions kurser, som alle medarbejdere skal gen-
nemga. HR-medarbejderen fra Systematic giver i denne forbindelse udtryk for, at de har en meget
detaljeret plan over opstartsforlgbet i forhold til hvordan den anszttende leder skal handtere den nye
medarbejders introduktion, hvilket de mener gar medarbejderne bade hurtigere og dygtigere til va-
retage deres arbejdsfunktion. Ligeledes benytter de sig lgbende af medarbejdersamtaler med den
nytiltradte i de ferste maneder af ansattelsesperioden, hvilket ogsa udfares af Mariagerfjord Kom-
mune og Region Nordjylland, men som dog ikke altid ger sig geldende i alle afdelinger og til alle
tider grundet den overordnede strategi omkring central styring og decentral ledelse. Derudover gi-
ver HR-medarbejderen Dorthe ved Region Nordjylland udtryk for, at de nye medarbejdere gradvist

far udleveret svaerere arbejdsopgaver:

Dorthe: "Ja altsa, det er klart, at jo mere ny man er, jo mere har man brug for at fd en
pejling pa om man er pa rette vej. Ikke anerkendelsen i betydningen sadan ros eller ikke
betydningen hundekiks, det gar godt, klap pa hovedet-agtigt, men altsa anerkendelse i
form af: jamen det kan | jo godt fa en opgave magen til eller det gik jo godt. Her er lige
en opgave, der er lige lidt sveerere endnu.” (Bilag *10.5.4 Transskription Region Nord-

jylland — HR-interview’, s. 35).

Ved Region Nordjylland er de klar over, at jo mere uerfaren man er, des mere vejledning har man
behov for, hvilket de sgger at deekke igennem en stigning i sveerhedsgraden af de faglige opgaver.
Dette kan dog ikke til fulde betegnes som en flertrins-socialiseringsstrategi, da det ikke er en reekke
officielt opstillede trin, men fungerer derimod mere som en form for anerkendelsesstrategi (mere
om dette i afsnit *6.4 Anerkendelse’). De nye medarbejdere far gradvist udleveret sverere arbejds-
opgaver, men ikke uden, at lederen stikker en finger i jorden og meerker efter hos medarbejderen om
hvordan personens faglige udvikling forekommer og heller ikke uden at forteelle medarbejderen, at
opgaven blev lgst godt. At bruge flertrinsstrategien til anerkendelse af medarbejderne er ikke et

perspektiv, som Van Maanen inddrager i hans teoretiske synspunkter, da han udelukkende fokuserer
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pa konsekvensen, hvoraf medarbejderne vil fgle sig pressede til at pabegynde et nyt trin far de er
klar, hvilket dog ikke er geeldende for nogen af dimittenderne.

Socialiseringsprocessen kan dog ogsa besta af ét enkelt trin, hvilket er tilfeldet hos Pia, da hun bli-
ver ansat i Region Nordjylland. Her blev hun ansat i et sygevikariat, hvorfor hendes socialiserings-
proces ikke har veeret preeget af flere faser, men kun en enkelt, hvilket kommer til udtryk ved, at
hun overtog alle den sygemeldte kollegas arbejdsopgaver pa én og samme tid uden nogen form for
introduktion. Til dette forteeller hun, at i forhold til det at blive sat ind i tingene, har hun skullet
keempe meget. Ligeledes har Iben og Allans socialiseringsproces ogsa varet praeget af et enkelt trin,
idet at de begge ikke har haft nogen introduktion til deres arbejdsopgaver, men bare er *blevet smidt
lige ud i det’. Allan giver derudover udtryk for, at introduktionsforlebet var anderledes og hérdere
end hvad han havde forventet og han gav derfor en advarsel til sin leder om, at han havde naet sin
graense for hvor meget, han kunne handtere. Iben lavede derimod en folder til nye medarbejdere, sa
de ikke skulle opleve samme manglende introduktionsforlgb, som hende selv. Allan og Iben reage-
rer derfor begge pa hver deres made pa den enkelttrins-socialiseringsstrategi, som organisationen

anvender, hvilket dog ikke er noget, som Van Maanen uddyber i hans teoretiske anskuelse.

Planorienteret socialiseringsstrategi/uplanmaessig socialiseringsstrategi

Graden af kendskab til det videre forlgb varierer, hvor der ved den planorienterende socialiserings-
strategi er en fast viden angaende forlgbet, hvorimod medarbejderen ved den uplanmassige sociali-
seringsstrategi ikke har viden herom. Dorthe, HR-medarbejderen fra Region Nordjylland, pointerer,
at de fleste, der netop er blevet ansat, men endnu ikke er startet, opsgger organisationen for at ind-
hente information til den jobposition, som de snarligt skal udfylde. Dette er her et bevis pa, at der
finder en uplanmaessig socialiseringsstrategi sted, da organisationen, allerede fgr medarbejderne er
startet i jobbet, ikke videregiver nogen forhandsvarsler for det videre forlgb og den nye medarbejder
derfor er ngdsaget til selv at kontakte den nye arbejdsplads, for at f& udleveret relevant information.
Iben fra Mariagerfjord Kommune forteeller om hendes introduktionsforlgb, hvor hun blev efterladt
til sig selv, seerligt i forhold til at blive introduceret til hendes kolleger, men ogsa til hendes arbejds-

opgaver, samt til organisationens daglige virke:
Iben: “Jeg har veeret inde pad det, at jeg manglede at blive introduceret ordenligt, og jeg

manglede ogsa at blive vist rundt, fordi at min leder troede, at vi skulle flytte, sa blev

jeg ikke vist rundt pa det radhus, jeg egentlig kom til at sidde pa i et halvt ar og det
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gjorde, at der var rigtig mange, der sadan tenkte: Hvem i alverden er hende, der er be-
gyndt at lgbe rundt her hele tiden? [Griner] Og sa pa et tidspunkt, var der sa en af de
der lidt &ldre rapkeftede medarbejdere, der sddan kom over og tog fat i mig: Hvem
fanden er det egentlig, du er? [Griner] Og s& matte man sadan forklare: Jamen hej og
jeg er altsa ansat her, jeg render ikke bare rundt her for sjovt. Altsa, hvor at det savne-
de jeg, at man ikke lige var blevet fulgt rundt i huset, s man lige kunne hilse paent pa
folk og vide, okay, de sidder sadan og sadan og her er jeg og jeg arbejder i det og det
eller i den og den afdeling, ik ogsa? Jeg er ikke bare vikar. Det var sadan lidt merke-
ligt, for i starten, var der en helt maned, hvor jeg bare var hende, der hvor folk sneg sig
sadan over og sagde: Hvem er det du er-agtigt. Og det blev sddan lidt underligt... pd et
tidspunkt blev der sadan lidt en joke sadan, nah, jeg er hende spagelset, der ikke er no-
gen, der ved hvem er, der bare render rundt. S& jeg synes, jeg manglede en ordentligt
introduktion og synes jeg ogsa, at jeg manglede, at der blev lagt nogle ting ind i min ka-
lender, da jeg startede. Det var meget sadan, jeg mgdte op og sa var det bare sadan:
hej og velkommen til. Og de var rigtig sgde og sadan noget, men sa var der sa lige nog-
le smaopgaver, du kan lave, sa fik man dem, og s& var man sadan lidt, nd, men var det,
altsa... Var det virkelig det? Der gad jeg rigtig, rigtigt godt, at der var lagt nogle mg-
der, for eksempel inde i min kalender pa forhand og der havde ligget noget informati-
onsmateriale til mig, som jeg lige kunne kigge igennem. Det var sadan meget... Jeg fik
sadan et login til min mail, det var faktisk det informationsmateriale, jeg fik. Det var
sadan... her er din kode og dit login og sd kan du sa komme pa vores kommunesystem,
ik? Men det var virkelig det. Der gad jeg rigtig godt, at ogsa dem, der var mine kolle-
ger, at de for eksempel var blevet bedt om at sige: er der nogle mader, vi kan tage Iben
med ud til i starten, s& hun lige kan se, hvordan vi ger det? Fordi det var ogsa sadan
noget, de kom i tanke om pa dagen, sa var det, sadan: Hov, jeg skal egentlig til et byg-
gemgde, kunne du tenke dig at komme med, sa kan du lige se, hvordan vi gar det og sa
kan du lige made nogle af politikkerne og sa kunne du lige...? Og det var bare sadan:
Ja, det kunne jeg egentlig godt teenke mig, men jeg kunne ogsa godt have taenkt mig at
have vidst det, s& man ligesom kunne planlaegge sin dag lidt efter det og det er jo nogle
simple ting at gere, kan man sige, fordi de vidste jo godt, de skulle til mgde, sa det var

egentligt bare det, at de skulle have veeret blevet bedt om... Ja og lige ligge det ind og
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lige tilfoje mig. Det kunne jeg rigtig godt have brugt.” (Bilag *10.5.2Transskription Ma-
riagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 42-43).

Dette citat viser tydeligt den frustration, som Iben faler i starten af hendes manglende introduktion
til jobbet og som er en direkte konsekvens af organisationens uplanmeassige socialiseringsstrategi.
Hun giver udtryk for, at hun i starten havde et behov for at kende sit videre forlgb, ved at der ek-
sempelvis var blevet lagt mgder ind i hendes kalender, men i stedet oplevede hun, at hendes kolle-
ger farst kom til hende i sidste gjeblik og spurgte om hun ville med til mgde, samtidig med at det
eneste informationsmateriale, hun fik, var et login til kommunesystemet. Hun tager dog ikke desto
mindre processen i egne hander, idet at hun bevidst adresserer hendes kolleger, for at introducere
sig selv og for at leere dem at kende. Ligeledes pointerer hun over for kollegerne, nar de pa selve
mgdedagen sparger om hun vil med til et mgde, at hun ville gnske, at de ville komme til hende no-
get far, sa hun i stedet kunne planleegge hendes dag bedre, og yderligere udarbejder hun senere en
guide angaende introduktionsforlgbet til andre nye medarbejdere, der skal gennemga et introdukti-
onsforlgb i organisationen. Ved at videregive den information, som hun selv har opbygget, letter
hun ikke bare socialiseringsprocessen for andre, men hun er ogsa med til at &ndre organisationens
uplanmassige socialiseringsstrategi til en planorienteret socialiseringsstrategi og hun mindsker der-
ved eventuelle frustrationer og usikkerheder, som nye medarbejdere matte have angaende det videre
forlgb i organisationen. Derudover kan det antages, at Iben, som tidligere naevnt, har oplevet frustra-
tion ved det manglende introduktionsforlgb, muligvis, igennem hendes aktive handlen ved at opse-
ge hendes kolleger, samt ved at udarbejdelsen af folderen, undgar at udvikle en falelse af angst,
hvilket Van Maanen mener kan vere en konsekvens ved den uplanmaessige socialiseringsproces.

Der eksisterer dog ogsa et eksempel pa den planorienterede socialiseringsstrategi, hvor processen er
fastlagt og de nye medarbejdere har et reelt kendskab til det fremtidige forlgb. Systematic gar i
denne forbindelse brug af faste introduktionsprogrammer og mentorordninger, hvilket bevirker, at
de nye medarbejdere har en stgrre viden vedrgrende planen for den videre fase, samt at i tilfeelde af,
at de ikke kender det videre forlgb, sa kan de spgrge mentoren. Dette er dog umiddelbart det eneste

eksempel pa brugen af denne strategi.
Lighedssocialiseringsstrategi/hierarkisk socialiseringsstrategi

| socialiseringsstrategierne vedrgrende lighed og hierarki er medarbejderne pa den ene side ligeveer-

dige og arbejder i et arbejdsmiljg preeget af sammenhold og samarbejde og pa den anden side for-
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delt i hierarkiske spor, som de har svert ved at komme ud af igen. | alle interviewene skinner det
igennem, at der i samtlige organisationer ikke er nogen streng hierarkisk opdeling mellem overord-
nede og underordnede, men derimod at alle ses som veaerende ligeverdige, hvilket er kendetegnene
for den lighedsorienterende socialiseringsstrategi. | nedenstaende citat giver informanterne fra Sy-

stematic alle et eksempel pa de ligheder, der hersker pa arbejdspladsen:

Mik: ”Men det dog ikke den ulempe med aben kontor miljg, at nar man tenker pa ame-
rikanske film med sadan noget, at der er et stort aben kontor med larm over det hele.
Altsa, det er jo abenhed i den forstand, at der er glas overalt, sa larm ikke kommer, men
du kan altid ga ind og altid mgde folk. Ja, du kan altid se om folk er der, ga direkte ind
til en chef eller ga over til en kollega og sa videre. Vi er ogsa pa LYNK, altsa, intern

virksomheder, sa vi kan altid se, hvornar folk er pa deres computer og sa videre. ”

Alex: "Altsa, det vil vaere veere en stor forskel, hvis /.../et hold af chefer, der gik ind pa
et kontor med lukkede vinduer og dare og holdte et mgde end at man kan faktisk se ind

til dem.”
Interviewer: ”"Mm.”

Alex: “Altsa, selvom man ikke kan hgre, hvad de snakker om, sa tenker man ikke, at
‘nu sidder de og satter kryds dem, der skal fyres’ eller dem der skal have mindre i lgn
eller det giver jo en falelse, om at der er abent og det er faelles og der er ikke noget, der

er hemmeligt her.”
Interviewer: “Ja. Ja. Ja. Andet til feellesskab, der sadan lige ...? "

Dan: “Jeg tror ogsa, at der var noget, som Mik neaevnte, men det fik vi ikke skrevet ned.
Det var udover, at der var felles.”

[Alle griner]
Dan: “Det her fellesskab, sa er der ligheder.”
Interviewer: “Ligheder, ja.”

Dan: ” Ja pa tvaers og isar vores ejer, Michael Holm ... hver morgenmgde, og han for-
teeller os om det har veeret godt eller det har varet skidt, fortrolige ting. Men ogsa det,

at ens manager eller ens overordnede eller ens underordnede, de sidder i samme konto-

Side 68 af 139



rer og vi omgas pa praecis samme made. Der er ikke nogen ting, man ikke kan sige, for-

di man har kun har veeret der i et ar.”

Interviewer: "Mm.”

Dan: ”Sa der er ... ytringsfrihed. Der er frihed til ogsd at sige sin mening og ..”’
Interviewer: "Mm.”

Alex: “For eksempel med Naja jeg snakker med, hun er bare praktikant. Det vil sige,

hun er ude af dgren..”

Dan: “Aah. Bare praktikant. [Griner] ”
Alex: ”[Griner] ja, deter, huner..”

[der bliver snakket lidt ind over hinanden]
[Alle griner]

Alex: ”Hun er ude af... Hun er jo feerdig her om en maned, men selvom, pa trods af det,

sa har hun ansvar for.. altsa, en masse her i virksomheden. ”
Interviewer: “Ja”

Alex: “Sa det altsa det er ikke, fordi at man siger, hun er bare praktikant. Altsa, hun far
opgaver ligesom alle andre og det ger praktikanterne pa udviklingsafdelingen ogsa.”

(Bilag *10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe’, s. 34-35).

| citatet illustreres den hierarkiske lighed bl.a. ved, at der i forhold til praktikanten understreges, at
der er en generel abenhed i hele organisationen, samt at praktikanten ikke bare er praktikant, hvilket
ligeledes fremhaves senere i interviewet ved, at der fortelles, at praktikanten har indflydelse pa
organisationens daglige virke og patager sig store ansvarsomrader. Derudover fortelles det af in-
formanterne, at der i organisationen hersker frie rammer i forhold til arbejdsopgaverne og der i den-
ne forbindelse tages hgjde for, hvad man som medarbejder gnsker at beskaftige sig med, hvilket er
et fokuspunkt i lighedssocialiseringsstrategien. Yderligere papeger HR-medarbejderen ved Syste-
matic, at de benytter sig af en formel anerkendelsesstrategi, hvilket yderligere er tegn pa, at organi-
sationen anskuer alle medarbejdere som varende ligeveerdige. Ved Region Nordjylland fremhaves
det, at der ikke gares forskel pa, hvorvidt man er erfaren eller uerfaren, men dog eksisterer der en

forventning om, at man som erfaren hurtigere formar at blive selvstendigt karende i sit arbejde.
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Introduktionen er, som HR-medarbejderen forteeller, op til lederne selv, men primeert er processen
preeget af en individualisering i forhold til den pagaldende person, der netop er startet i organisatio-
nen. Ifglge Van Maanen, giver lighedssocialiseringsstrategien anledning til sammenhold og samar-
bejde blandt organisationens medlemmer, hvilket eksempelvis ses hos Systematic, hvor medarbej-
derne giver udtryk for, at nar en arbejdsopgave lykkes for en medarbejder, sa opfattes det som en
sejr for hele teamet.

| forhold til Van Maanens teoretiske synspunkt pa den hierarkiske socialiseringsstrategi, kan der her
overfares visse aspekter til at vaere ansat i et vikariat i og med at det at veere i et vikariat kan anses
som at man er inddelt i et bestemt spor. Vikarerne faler alle, at de bliver behandlet pa lige fod med
alle andre pa den sociale front, men ikke desto mindre har det dog pavirket deres tankegang, hvilket

har haft indflydelse pa deres adfeerd:

Allan: ”(...) det har mdske pavirket mine forventninger til mig selv, altsd til min ar-
bejdsindsats. Altsd, jeg teenkte, nu er jeg jo ligesom pd prove... vikariat. Sa skulle den
virkelig have en skalle.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgrup-
pe’,s. 11).

Den hierarkiske socialiseringsstrategi kan, ifglge Van Maanen, have visse sociale og psykologiske
konsekvenser, hvilket kan ses i Allans tilfelde, i og med at han arbejder hardere, idet han kun er
ansat i et vikariat og dermed sgger han at bevise sit veerd, for i sidste ende forhabentligt at fa en
fastansettelse. Derudover kan vikariatet overfgres til denne strategi, i og med at ndr man er vikar, sa
er man ansat pa lant tid. Dette betyder, at man ikke vil komme i betragtning til en anden organisato-
risk stilling, hvilket er geldende for Allan, idet at han ikke kan blive fastansat grundet ansattelses-
stop i organisationen. Der er dog, som tidligere navnt, kun visse aspekter af denne strategi, der kan
overfares til vikariatet, idet at Van Maanen pointerer, at hvis man af organisationen bliver inddelt til
et bestemt spor, sa kan man aldrig komme i betragtning til en anden stilling, men ikke desto mindre,
er dette ikke helt geeldende for et vikariat, i og med at to af de fire nyuddannede akademikere, der
oprindeligt er blevet ansat i et vikariat, senere hen er blevet fastansat. Dermed er disse medarbejdere

ikke blevet forbigaet af organisationen.
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Manglende opleeringssocialiseringsstrategi/opleringssocialiseringsstrategi

Louise fra Mariagerfjord Kommune er ansat i en helt nyoprettet stilling, hvorfor hun ikke har haft
en forgaengers arbejde at arbejde sig ud fra. Hun har dermed varet ngdsaget til selv at finde ud af
hvad hendes arbejdsopgaver bestar i, men ikke desto mindre laegger hun vagt pa de positive sider

der har veeret ved ikke at have nogle faste rammer at skulle arbejde ud fra:

Louise: "Sa pd den madde sd kan jeg jo selv forme det fuldsteendig, og der er jo ingen
krav til, hvordan man skal veere som personalekonsulent, altsa jeg har jo en leder, det
er rigtig vigtig, at vi er fire forskellige personalekonsulenter, og det er jo rigtig fedt at
have det sadan, at man ikke skal presses ind i en eller anden konsulent-skabelon.” (Bi-

lag *10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 58).

Ifalge Van Maanen er der risiko for, at den nye medarbejder kan opleve komplikationer og forvir-
ringer, hvis denne ikke har en forgaengers fodspor at treede i. Dette er ikke tilfaeldet for Louise, men
derimod ser hun det at veere i en nyoprettet stilling, som en chance for at veere opfindsom i sin fag-
lige udfoldelse.

Alle fra Systematic og flertallet fra Mariagerfjord Kommune er tilknyttet en mentor eller kollega,
hvilket, ifalge HR-medarbejderen fra Systematic, er til at tage hand om og oplere de nye medarbej-
dere. Denne strategi kan til en vis grad overfares til den oplaerende socialiseringsstrategi, hvor er-
farne organisationsmedlemmer oplearer nye kolleger til at forstd normerne og den daglige gang i
organisationen. Dette foregar dog uden, at de nye medarbejdere skal antage ensrettede roller og ej

heller ikke, for at organisationen skal bibeholde en kontinuitet og historiske orientering.

Veerdsattende socialiseringsstrategi/elimineringssocialiseringsstrategi

Ved verdseattende og eliminerende socialiseringsstrategierne oplever medarbejderne, at organisati-
onen i stor grad enten veerdsetter allerede eksisterende kompetencer og personlige karaktertraek
eller modsatvis sgger at fjerne disse. Systematic er som software- og systemvirksomhed meget inte-
resseret i de nyansattes kompetencer og ferdigheder, da der inden for dette fag er en konstant ud-
vikling, og dermed opfattes selv nyuddannede som en stor og vigtig kilde til viden. Ydermere sgger
organisationen at gere de nye medarbejderes overgangsperiode sa problemfri som muligt, hvilket
bl.a. ses i, at lederne tager ekstra hand om Mik, da han oplevede en turbulent opstart i forhold til

hans pendling til og fra Hjerring. Ogsa Mariagerfjord Kommune leegger veegt pa, at opstarten af de
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nyansatte skal veere sa gnidningsfri som mulig, hvilket eksempelvis ses i, at Louise far givet den tid,
som hun skal bruge til at sa&tte sig ind i de nye arbejdsopgaver, da det er helt nyt i forhold til hvad
hun tidligere har veeret vant til. Yderligere streeber Mariagerfjord Kommune samt Region Nordjyl-
land sig pa at give de nye medarbejdere blomster pa deres farste dag, hvilket tyder pa, at de sgger at
deekke de nye medarbejderes behov i forhold til at fgle sig velkommen pa den nye arbejdsplads. Der
eksisterer dermed tydelige tegn pa, at alle tre organisationer benytter sig af den vaerdsattende socia-
liseringsstrategi, hvori hensigten ikke er at &ndre pa de nye medarbejdere, men derimod udnytte
deres eksisterende kompetencer, samt sa vidt muligt at skabe en uproblematisk overgangsperiode.

Ikke desto mindre er der spade eksempler pa en elimenerende socialiseringsstrategi:

Maria: "Jamen altsd, det jeg horer fra organisationen, og det er ogsad det jeg selv har
oplevet de andre steder, de andre arbejdspladser, jeg har veeret pa, og det, der var min
egen oplevelse dengang da jeg kom ud, det er, at man har jo selv en opfattelse af, at
man er meget bred og det er man akademisk, og man har jo ikke sarlig meget empiri,
nar man kommer ud og nar man sa kommer ud, sa vender man jo lige bgtten pa hove-
det, i forhold til teori og empiri. Det er meget anderledes og det kan det ogsa godt veere,
det her med at man sadan lige skal huske at saenke lixtallet i skrivearbejdet, fordi, ja at
man skal huske hele tiden, at man skal forholde sig til nogle ekstremt praktiske ting,
som man simpelthen ikke sddan har i mente til at starte med, at man overvejer det ikke.
Man er vant til at sidde i stgrre eller mindre grupper, i hvert fald hvis man kommer fra
Aalborg, og lige pludselig kan man havne pa sit eget kontor med sine helt egne opgaver
uden mulighed for at sparre med ret mange andre, i hvert fald slet ikke nogen, der ken-
der til de teorier man sidder med og der har jo ogsa i mange. Rigtig mange steder er det
ogsa sadan, at hvis man kommer til at omtale sddan en teori, sa ruller gjnene lige i ho-
vedet pa de omkringstaende, ikke, fordi kors altsd, kom nu videre i virkeligheden. Det er
tit nogle af de barrierer der er med implementering af nyuddannede akademikere.” (Bi-

lag ’10.5.5 Transskription Mariagerfjord Kommune — HR-interview’, s. 7-8).
Der fortelles i ovenstaende citat om HR-medarbejderens egne oplevelser ved at vaere nyuddannet

og starte i farste job. Her forsgges nogle af hendes akademiske kompetencer, som hun har tillert sig

igennem studiet, i henhold til elimineringsstrategien, at blive fjernet af organisationen, eksempelvis
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hendes skrivefaerdigheder. Ligeledes forteller Pia fra Region Nordjylland, at mange af hendes evner
ikke bliver udnyttet tilstreekkeligt:

Pia: “Jeg synes tit, man lober ind i, at alt det, jeg egentlig kan, det bliver ikke brugt.
Altsa, det er for lidt, det jeg laver i forhold til hvad jeg egentlig kunne byde ind med.
Altsa, jeg har evner til meget mere end det de bruger mig til. Det synes jeg lidt er en
skam, altsa, at man ligesom fgler, at noget af det man har brugt fem ar pa, det ligesom,
na ja, hvis du kan IT og google, sd sd er du ansat, ikke.” (Bilag >10.5.1 Transskription
Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 19).

Pa trods af at der er visse aspekter af elimineringsstrategien, der gar sig geeldende i form af, at bade
Pia og Maria har oplevet at organisationen har forsggt til en vis grad at eliminere deres kompeten-
cer, idet de ikke er fundet brugbare, sa er strategien dog ikke i fuldt ud overensstemmelse med Van
Maanens teoretiske ide om, at medarbejderne gennemgar en decideret ildprave i opstartsperioden
0g at organisationen opstiller krav over for medarbejderen, at denne skal lgsrive sig fra gamle ven-
skaber eller gennemgar groft og nedveerdigende arbejde. Hvad der i stedet er tale om her er, at or-
ganisationerne ikke til fulde forstar hvilke faglige kompetencer, som de nyuddannede akademikere
har med sig fra universitetet og at de som resultat heraf heller ikke forstar at udnytte disse kompe-
tencer. Udfaldet er dermed en socialiseringsstrategi, som udadtil syner at have til formal at fjerne
medarbejdernes kompetencer, men som i realiteten bunder i organisationernes manglende kendskab
til akademiske kompetencer. Derudover kan man dog heller ikke se bort fra det aspekt, at man som
nyuddannet akademiker, qua den akademiske uddannelses faglige bredde, i mange tilfelde er ngd-
saget til at ga pa kompromis med visse af sine tilleerte kompetencer, nar man starter i arbejde, da de

feerreste jobs passer ngjagtig til ens uddannelse.

6.2.1 Delkonklusion
Region Nordjylland

Overordnet set sgger Region Nordjylland at ggre socialiseringsprocessen, sa problemfri som muligt,
hvilket dog ikke lykkedes for alle tre nyuddannede akademikere. Der eksisterer ingen streng hierar-
kisk opdeling i organisationen. | organisationen starter nyansatte medarbejdere, herunder de akade-
miske dimittender, enkeltvis, men hvor der dog forekommer felleskurser, dog uden at opstarten

bunder i en trinvis proces. Ligeledes eksisterer der ikke nogen specifik viden blandt de nyuddanne-
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de akademikere angaende det fremtidige forlgb. Yderligere forefindes der desuden ingen isolation
af de nyuddannede akademikere, bortset fra i ét tilfeelde. Andre problematikker ved socialiserings-
strategierne, der er anvendt i Region Nordjylland, er mangelfuld introduktion til arbejdsopgaverne,
at kompetencerne ikke udnyttes til fulde af organisationen, samt at organisationen ansatter vikarer,
som faler, at de skal yde deres bedste, for at bevise deres vard. Det kan derved konkluderes, at Re-
gion Nordjylland primeert anvender en kobling mellem socialiseringsstrategierne social, individuel,

enkelt-trin, uplanmaessig, lighed og veerdsattende.

Mariagerfjord Kommune

Der er i Mariagerfjord Kommune stor lighed blandt medarbejderne hos bade erfarne savel som uer-
farne og der er derudover tegn pa, at de erfarne medarbejdere opleaerer de uerfarne. Kun i et enkelt
tilfeelde forekommer der isolation af en af de akademiske dimittender. De nyuddannede akademiske
medarbejdere socialiseres primart enkeltvis i en trinlgs proces. Organisationen sgger ligeledes at
gare socialiseringsprocessen problemfri, hvilket dog ikke er lykkedes i alle tilfeelde, da der er et
enkeltstaende eksempel pd manglende introduktion til organisationen og den pageeldende medarbej-
ders arbejdsopgaver, samt ovennavnte isolation. Ligeledes som ved Region Nordjylland, giver den
ansatte vikar udtryk for at ville yde sit bedste, for ikke at blive overset af organisationen, men for
derimod at ende med en fastansettelse. Yderligere er en af dimittenderne placeret i en nyoprettet
stilling, hvilket hun reagerer positivt over for. Ud fra Mariagerfjord Kommunes valg af socialise-
ringsstrategier, kan det konkluderes, at der ligesom hos Region Nordjylland, forefindes en stor grad
af socialiseringsstrategierne social, individuel, enkelt-trin, uplanmaessig, lighed og veerdsettende,
men derudover eksisterer der, i modsetning til Region Nordjylland, ligeledes en stgrre grad af soci-
aliseringsstrategien oplering.

Systematic

| Systematic socialiseres medarbejderne enkeltvis i en trinlgs proces og gennemgar i denne forbin-
delse strukturerede feelleskurser og kontinuerlige medarbejdersamtaler, hvilket giver en falelse af
samhgrighed og sammenhold hos informanterne. Der forefindes en stor grad af lighed blandt alle
medarbejderne i Systematic, hvor de erfarne medarbejdere oplerer de uerfarne. Lige som Mariager-
fjord Kommune samt Region Nordjylland, sgger Systematic at gare socialiseringsprocessen for de

nye medarbejdere, sa problemfri som muligt, hvilket, i modsetning til de to andre organisationer
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lykkedes i stor grad. Hos Systematic ger det sig derved geeldende, at de primaere socialiseringsstra-
tegier er: social, individuel, enkelttrin, lighed, planorienterende, oplaring, samt veaerdsaettende.

Ifalge Van Maanen, kan man sammendrage organisationens anvendte socialiseringsstrategier og
herudfra forudsige hvilken type medarbejder, som organisationen danner. Pa baggrund af ovensta-
ende analyse, er resultaterne af de anvendte socialiseringsstrategier forskellige fra dimittend til di-
mittend, hvorfor det ikke er muligt at danne en specifik type af medarbejder pa baggrund af bestem-

te kombinationer af socialiseringsstrategier.

6.3 Praksisfaellesskab

Teorien om praksisfallesskabet anvendes som navnt i afsnit *3.9 Valg og operationalisering af
teori’ til at analysere pa de nyuddannede medarbejderes egne erfaringer med socialiseringsproces-
sen pa arbejdspladsen, hvilket behandles i dette afsnit. Det findes relevant at leegge ud med en ana-
lyse af, hvorvidt der forefindes et praksisfeellesskab i de respektive organisationer, hvor det under-
segte feellesskab i disse organisationer er i form af et arbejdsfellesskab, da det er arbejdet, der er
kernen i feellesskabet.

Wenger opstiller tre parametre, der skal veere til stede farend et feellesskab kan karakteriseres som et
praksisfellesskab. Dette omhandler: gensidig forpligtigelse og feelles kompetencer, der adskiller
medlemmer fra ikke-medlemmer, feelles praksis i form af feelles sprog, veerktgjer etc., samt at indi-
viderne i feellesskabet lzerer af hinanden. Disse parametre er i bred forstand at finde i alle de under-
sggte organisationer, hvor den gensidige forpligtigelse bl.a. kommer til udtryk, nar HR-
medarbejderne fortzller, at der tages hand om de nyansatte dimittender, samt at der er et fallesan-
svar overfor opgaverne i organisationen, hvor f.eks. HR-medarbejderen Morten fra Systematic giver
udtryk for, at der er mere stotte til de nyuddannede end erfarne nyansatte. Yderligere kommer den
gensidige forpligtigelse frem ved de nyuddannede akademikeres ansvarsfglelse overfor arbejdsop-

gaverne, som flere informanter forteeller om:

Dan: ”/...] hvis man havde problemer ved universitetet, altsa under uddannelse, sa var
det jo en selv, der tog skylden og sa var det jo ens polit, der maske havde en darlig ka-
rakter, men nu er der en form for kunnen pa den anden side af dgren og man far jo lgn

for at udfere arbejde, der skal til, og det at sidde fast med et eller andet problem, det er
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lige det praecis den her to timers regel er til for. Hvis man sidder fast i noget, sa skal
man ligesom hive fat i nogen og fai hjeelp og fi opgaven lost. [...]men man skal have det
i baghovedet, at det ikke er kun en selv, det gar udover, at hvis det gar skidt eller det

gar fremad.”

Alex: "Det er jo ogsd, at der bliver direkte bonnet pa de kunder, vi har for det projekt
som de far af vide, hver uge hvor mange timer, jeg har brugt og sa skal vi betale for det,
sa hvis det er, at jeg sidder med noget, sa faler jeg skyld, for at det ikke gar hurtigere,
sa kan man sige, at det er en stagrre skyldfalelse end hvis det bare var mit eget lille spe-

ciale.” (Bilag *10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe’, s. 27).

Hos Systematic synliggeres den gensidige forpligtigelse ligeledes, nar informanterne fortzeller om
de interne mader hele organisationen har, hvor selv fortrolige oplysninger bliver fremlagt for alle i
hele organisationen, hvilket virker imponerende hos dimittenderne og skaber derudover en stor til-
lidsfaglelse. Det er dog ikke kun hos Systematic, at der forefindes en gensidig forpligtigelse, hvor
f.eks. Thomas fra Mariagerfjord Kommune ligeledes mener, at en vigtig del af et godt arbejdsmiljg
er villigheden til at hjeelpe hinanden, hvis man kommer bagud med en arbejdsopgave og ikke at se
skaevt til den pageeldende person.

Ovenstaende fremhaever den gensidige forpligtigelse blandt medlemmerne i organisationerne. Di-
mittenderne har en ansvarsfalelse over for deres arbejde, hvor det star klart, at det, modsat studieti-
den, ikke kun er dem selv, det gar ud over, hvis en opgave ikke lgses tilfredsstillende, men derimod
hele organisationen. Derudover leegges der ogsa veaegt pa villigheden til at hjaelpe hinanden med
arbejdsopgaverne, hvilket illustrerer den gensidige forpligtelse over for feellesskabet, da det er ngd-
vendigt med denne ansvarsfglelse og villighed til at hjeelpe hinanden, for at opgaverne kan blive lgst
tilfredsstillende. Der er dog ligeledes eksempler pa at den gensidige forpligtigelse ikke altid er til

stede:

Pia: ”[...] der er nogen mennesker over hos os, som godt lidt kan have den der falelse af,
at nar jeg kommer og siger, jeg star med det her, aner ikke hvordan jeg skal gare, sa siger
de ’jamen det er ikke mit problem’. [ ...] Altsd det er meget grotesk sagt, sa voldsomt er det
ikke [...], vel men det er mere den der med ’jamen det har jeg ingen ansvarsfalelse overfor,
det, du sidder med’” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s.
35-36).
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Pia giver dog ligeledes udtryk for, at hun har dygtige og kompetente kolleger, der leerer hende me-
get bade fagligt og socialt. Grundet dette, tolkes det ikke, som en mangel pa gensidig forpligtigelse
generelt set, men snarere, at der er individer, der ikke er sa dybt forankret i arbejdsfaellesskabet i
afdelingen. Dette kan veere et tegn pa, at praksisfellesskabet ikke gar sig geeldende i den pageelden-
de afdeling, men der foreligger dog ikke nok information om dette til at kunne analysere yderligere
pa feenomenet. Pa baggrund af Pias generelle forteelling vurderes det dog, at hun deltager i et prak-
sisfeellesskab, da der gives udtryk for, at der generelt set er en gensidig forpligtelse.

De feelles kompetencer, der adskiller medlemmerne fra ikke-medlemmerne af fallesskabet er mere
diffuse. Hos Systematic er disse feelles kompetencer relativt tydelige, da dette er en specificeret
software- og systemvirksomhed og de fleste af medarbejderne har nogenlunde identiske kompeten-
cer, der adskiller dem bredt set fra andre arbejdsfallesskaber. Dette er dog ikke helt sa ligetil hos
Region Nordjylland og Mariagerfjord Kommune, hvor arbejdsopgaverne er bredere favnende og der
er ansat et bredt spektrum af personer med forskellige uddannelser og kompetencer. Dog forefindes
der specifikke kompetencer, der adskiller medlemmer fra ikke-medlemmer i de forskellige afdelin-
ger hos Region Nordjylland samt Mariagerfjord Kommune.

Hvad angar den felles praksis, er denne synliggjort gennem den indbyrdes forstaelse af begreber,
anvendte metoder, arbejdsopgaver, feelles sprog etc., der synliggares i samtalen mellem informan-
terne ved fokusgruppeinterviewene. En del af disse tilleeres bl.a. gennem de feelles kursusforlab,
som alle nye medarbejdere hos henholdsvis Systematic og Region Nordjylland gennemgar, samt
gennem socialiseringsforlgbet i de respektive afdelinger. Dette leder hen til det sidste parameter, der
skal forekomme i et feellesskab far det, ifalge Wenger, kan kategoriseres som et praksisfellesskab:
interaktion og leering blandt medlemmerne. Denne leeringsproces starter for dimittenderne allerede
ved den farste jobsamtale, hvor de praesenteres for organisationens veerdier, arbejdsomrader, meto-
der, adferd etc. Dette tydeliggeres i informanternes fortellinger bl.a. i forhold til tejvalg, hvor det
kommer til udtryk, at de var meget fint pakleadt til jobsamtalen og det farste stykke tid pa jobbet.
Herefter tilpassedes tgjstilen i relation til organisationen, med andre ord, sa lerer de nyansatte, hvad

der anses for korrekt pakladning:
Pia: " [...] jeg sa deelme godt ud i starten, ikke. Fordi jeg anede ikke hvad Region Nordjyl-

land var, ikke. Det var de fine sko og det var skjorten og de haojtaljede bukser [...] Det ned-

justerer man ret hurtigt [utydeligt]. Altsa det /...] [er] sadan meget casual, sddan meget..
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hvis du er hippietypen og hvis du er den type, sa er du en anden type. Sa det var rigtig fedt.
[...] Jeg havde en forventning om, at nu indgik jeg til et professionelt job, hvor man lige-
som suitede op og kom ind og pa og klar og sadan. Og det har da cendret sig.” (Bilag
’10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 14).

Ligeledes i denne leringsproces leegger de nyuddannede restriktioner pa sig selv i forhold til sprog-
brug og humor, hvor de tilpasses det anvendte i arbejdsfaellesskabet. Ligeledes foregar der en faglig
leeringsproces, hvor de nyuddannede tilleerer sig kompetencerne fra de erfarne medlemmer, som
f.eks. to timers reglen hos Systematic, som Dan forteeller om. Pia giver ligeledes udtryk for, at kol-
legerne er dygtige og spandende og at det geelder om at hgre efter, da de ved en masse, som man
kan lzere af. Leringsprocessen gar dog begge veje, hvor Hans fra Region Nordjylland bl.a. forteller
om et mgde, hvor han fremlagde et psykologisk perspektiv pa en problemstilling, hvilket de erfarne
ansatte i gruppen syntes var rigtigt godt. Ogsa hos Systematic larer organisationen af de nyuddan-

nede akademikere:

Morten: ”[...] men jeg kan ogsa se, at der er plads til, at der sker nye ting altsa for eksem-
pel, sa, det er jo en lille ting, men sidste sommer, sa startede der nogle nyuddannede, som
sd sagde "hey vi mad gore noget mere for sadan nogle som os’ og sd lavede de sdadan en fri-
villig netvaerksgruppe. /...J Altsa, som egentligt havde fokus pa det at integrere /...J nyud-
dannede, sa jeg kan ogsa se, at der ogsa er plads til det. Og vi samarbejder ogsa meget
med studerende. S& jeg synes jeg fornemmer ud over, altsa, det handler ikke kun om, at
folk kommer herind og bliver som alle andre, men jeg synes jeg fornemmer egentligt ogsa,
at der er plads til nye tanker.” (Bilag *10.5.6 Transskription Systematic — HR-interview’,
s. 14).

Pa baggrund af ovenstaende gennemgang af arbejdsfallesskabet i organisationerne, kan disse, ifal-
ge Wengers kriterier, karakteriseres som praksisfallesskaber. Praksisfeellesskabet synes hos de tre
organisationer at forefindes primart i de respektive afdelinger og ikke i organisationen som helhed,
hvor der dog er overlapninger til de afdelinger, der samarbejdes med. Systematic adskiller sig dog
fra dette manster, i og med at der er tegn pa, at hele organisationen baerer preeg af at vaere et praksis-
feellesskab. Dette kommer bl.a. til udtryk ved de feelles mgder for hele organisationen, hvor der
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fremlaegges fortrolige oplysninger angdende projekter, samt at hele organisationen faler stolthed,
nar en afdeling ferdigger et stort projekt:

Dan: ”/...] jeg ved ikke, hvordan man kan kalde det, men hvis der er et projekt eller en af-
deling, der far succes eller har et eller andet problem, sa faglger alle med /.../ og sa en an-

den afdeling associeres ogsa med min succes. Der er en form for...”
Interviewer: “Felleskabsfolelse?”

Dan: “Ja, ja, lige pracis, hvor man taler jo rigtig meget sammen pa tveers af vores afde-
linger og nar vi mades i kantinen, sa satter vi jo ogsa tit med nogen andre folk fra Defence
[...], 0g Vi harer jo, at de fik leveret en stor leverance til kunden og som var en succes, sa
bliver, er alle glade, og det taler man meget om, at det ikke kun er hele ens lukkede fire
kontorer, der taler sammen og ikke aner, hvad der foregar uden for derene, men det [er]
alle der ved hvad der foregar i resten af huset..” (Bilag *10.5.3 Transskription Systematic

— fokusgruppe’ s. 31).

Dette bredere og dybere praksisfaellesskab hos Systematic kan muligvis skyldes den store abenhed,
der er i organisationen. Ud over de allerede navnte mgder, bestar alle kontorer af glas, sa alle i or-
ganisationen kan se hinanden pa trods af, at der i de fleste projekter arbejdes med fortrolige opga-
ver. Det er udelukkende direktgren af Systematic, der har enekontor og selv hans kontor er af glas
og daren er som regel aben. Derudover har de ansatte lgbende mulighed for at arbejde i andre afde-
linger med andre projekter. Disse faktorer medfarer, at der er et bedre sammenhold i organisatio-

nen, hvilket kan forklare at der forekommer et praksisfellesskab pa tveers af organisationen.

Dimittendernes bane fra novice til erfarne

Ifalge Wenger, bevaeger novicerne — i dette speciale de nyuddannede akademikere — sig ind i en
bane mod fuldgyldigt medlemsskab i praksisfellesskabet, hvorigennem de leerer, hvad der kraeves
af et kompetent medlem i dette specifikke praksisfellesskab. Gennem informanternes fortellinger
tegnes der forskellige billeder af, hvordan forlgbet i denne bane har veret, hvor der har varet savel
positive som problematiske deltagerbaner. Et eksempel pa en deltagerbane er Thomas fra Mariager-
fjord Kommune, hvor han overtog en stilling fra en tidligere medarbejder, der stoppede. Thomas
blev prasenteret for hans kolleger samt organisationen og modtog en buket blomster pa hans farste
dag. Han har derudover veeret tilknyttet en kollega eller mentor, der kunne hjeelpe ham igennem
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hans farste tid i organisationen og ligeledes er han placeret pa et kontor med en nyansat kollega.
Deltagerbanen har vaeret preeget af, at der har veeret en kombination af samarbejde og individuelt
arbejde, hvor der har veeret plads til at sparge om hjelp. De eneste problemer Thomas har haft med
deltagerbanen er, at han og kollegaen, som han deler kontor med, til tider bliver glemt af de andre
medarbejdere, hvis der bliver holdt en uofficiel kaffepause, dog uden at dette pavirker Thomas i
seerlig grad. Ligeledes savnede han serligt i starten af opstartsfasen at veere ansvarlig for en opgave
og ikke kun at arbejde med de andre kolleger. Dette har dog &ndret sig i takt med, at han er kommet
leengere ind i banen mod fuldgyldigt medlemskab, hvor han har faet mere ansvar for opgaverne.

Dette er et eksempel pa en relativ problemfri og positiv deltagerbane blandt de nyuddannede aka-
demikere. Der er dog ogsa andre, mere problematiske deltagerbaner, der gar sig geeldende, herunder

vikarer, hvilket behandles nedenfor.

Vikariat

Et gennemgaende tema for fire af informanterne er, at de blev ansat i et vikariat, hvilket har haft sin
seregnede problematikker. Disse fire informanter er Allan, Hans og Pia fra Region Nordjylland
samt Iben fra Mariagerfjord kommune. Hvad angar Allan, Pia og Iben har de haft en fornemmelse
af, at de ikke er blevet sat ordentligt ind i tingene inden de pabegyndte arbejdet, men blot overtog
arbejdsopgaverne fra den tidligere medarbejder uden hensyn til, at de er novicer og ikke har reel

erfaring med disse arbejdsopgaver:

Pia: "Og jeg kom ind, fordi hende, som egentligt havde lavet det, som jeg laver nu, hun
fik brystkreft og de skulle finde en erstatning ret hurtigt og det blev sa mig. Sa alle hen-
des opgaver var der ikke tid til at overlevere. Fik jeg sadan smidt og der var ikke nogen,
der kendte opgaverne, der var ikke nogen, der helt vidste hvad hun lavede, men hun la-
vede en masse. Sa for mig var det altsd, for kollegerne en rigtig god oplevelse, men i
forhold til at blive sat ind i tingene, der var der meget at hente. Det er, har varet noget,
jeg selv har skullet kempe mig frem til.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjyl-
land — fokusgruppe’, s. 3).

Den manglende introduktion til arbejdsopgaverne har ledt til frustrationer hos bade Pia, Allan og

Iben og det har taget tid at blive kompetent til arbejdsopgaverne, hvor Allan og Iben dog har haft

den fordel, at de har veeret i et praktik forlgb, hvortil de giver udtryk for, at dette var en positiv erfa-
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ring. Allan legger endnu mere vagt pa dette praktikforlgh, hvilket han selv giver udtryk for som
vaerende en uvurderlig erfaring. Ifglge Wenger, foregar leeringen i spandingsfeltet mellem indivi-
dernes erfaringer og kompetencer, hvor laeringen reduceres, hvis afstanden mellem disse er for stor.
| relation til dette, kan den store arbejdsbyrde uden en ordentlig introduktion til hvad arbejdsopga-
verne gar ud pa, forklare hvorfor Allan og Pia faler, at det har taget leengere tid end forventet at
blive kompetente.

Et feelles treek for de fleste af dem, der er ansat i et vikariat er, at de ikke faler, at resten af afdelin-
gen kun ser dem som vikarer, men som en del af afdelingen. Flere udtrykker ligefrem forblgffelse
over, at de er blevet inddraget sa meget, som de faktisk er. Et andet fellestreek, der ger sig geeldende
blandt dem, der er ansat i et vikariat, er trangen til at bevise, at man er en dygtig og kompetent med-

arbejder, hvilket Pia forteeller om:

Pia: ”[...] altsd, jeg havde lidt den der folelse af, at nu har du jo et ar til at forsgge at
pdtage dig sd mange vigtige opgaver, som du kan udfore ordentligt. [...] Altsd, jeg har
det sadan lidt, mens jeg var i et vikariat, jeg holdte da gje med hvad der var af stillin-
ger, altsa, det ggr man, for man vil jo heller ikke std pa den anden side og sa sige, n3,
det var det ar, nu skal jeg pa dagpenge igen. Men det satte lidt en bar, der hed, at du
skal her op, for at fa lov til at blive fastansat. Man gav den virkelig en skalle, iseer i
starten.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 12).

Som det fremgar af citatet, leegger vikariatet derved et pres pa dimittenderne, da de kun er ansat i en
begranset periode, men de haber pa, at ansattelsen enten kan forlenges eller udmunde i en fastan-
seettelse. Denne usikkerhed medfarer ogsd, at flere af informanterne giver udtryk for, at de stadig
sggte job under vikariatet, da tanken om, at de maske snart skulle videre 13 i baghovedet. Dette kan
eventuelt have medfart en yderligere frustrationsfaktor for de nyuddannede i deres socialiserings-
proces og gjort denne mere problematisk. Hans har dog ikke haft denne trang til at bevise sit veerd
overfor arbejdsgiveren, men dette kan skyldes, at han ikke har et gnske om at fortseatte i Region
Nordjylland, hvormed det ikke har veret en afggrende faktor for Hans at bevise sin kunnen. Modsat
dette, har de dimittender, der er blevet fastansat, ikke givet udtryk for, at de havde det samme gnske
om at bevise deres evner overfor arbejdsgiveren i de farste tre maneders prgvetid pa arbejdspladsen
eller at de ikke er blevet sat ordentligt ind i deres arbejdsopgaver. Dette er interessant, da flere af

informanterne, herunder de fastansatte, udtrykker, at jobusikkerheden har fyldt meget i deres farste
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tid efter uddannelsen og i jagten pa et arbejde, og har veret en kilde til stor uro. Dermed kunne det
formodes, at de ligeledes havde et behov for at preastere ekstra godt pa arbejdspladsen de farste tre
maneder, sa de var sikre pa at blive ansat efter praveperiodens udlgb. Dette har de imidlertid ikke
givet udtryk for, hvorfor en anseettelse i et vikariat umiddelbart influerer banen fra novice til fuld-
gyldigt medlem pa en anden made end hos fastansatte. Herunder preeges deltagerbanen af frustrati-
on over den manglende introduktion til arbejdsopgaverne samt af en usikkerhed over den fremtidige

jobsituation.

Praktik samt tidligere erfaringer

Flere af de nyuddannede dimittender har veeret i praktik, hvor serligt Allan, der var ansat hos Regi-
on Nordjylland, giver udtryk for, at foruden dette forlgb, ville han ikke have en anelse om hvordan
hans uddannelse relaterede til arbejdsmarkedet. Derved har han en forforstaelse af, hvordan hans
faglige kompetencer kan omsattes i organisationen, hvilket har gjort ham mere tryg ved ansettel-
sen. Dette har dog ikke helt kunnet eliminere usikkerheden omkring den farste tid pa jobbet, hvor-
for det er et spgrgsmal om, hvorvidt han ville have varet endnu mere usikker foruden praktikforlg-
bet. Dette understreges af Iben, der giver udtryk for, at praktikforlgbet bidragede lidt, men det er i
kraft af det daglige praktiske arbejde, at hun far de bedste erfaringer:

Iben: “Altsd, jeg har sa veeret i praktik under min uddannelse, og det giver lidt, ikke?
Men det er jo alligevel kun nogle maneder, hvorimod at nu kan jeg begynde at meerke,
nu synes jeg, det begynder at give noget altsd, og hele tiden hver dag at veere praktisk
pa arbejde. Selvfalgelig har man sin teori i rygsaekken, men man skal hele tiden lgse et
eller andet reelt praktisk problem. Det giver den aller bedste erfaring, synes jeg, og
man finder ogsa ud af, hvad for noget teori, man skulle have noget mere ud af, og hvad
for noget man egentlig godt kunne have veeret lidt mere ligeglad med.” (Bilag ’10.5.2

Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 29).

Iben og Allans socialiseringsprocesser har herved veeret influeret af praktikken, hvor serligt Allan
har falt sig mere selvsikker i forhold til kompetencer og Region Nordjylland som helhed, men det
har dog ikke helt kunnet fjerne de generelle usikkerheder. I forleengelse af dette, har Louise veeret
ansat som foged inden hun fik jobbet hos Mariagerfjord Kommune, hvilket har pavirket hendes

opstartsforlgb. Louise giver i denne forbindelse selv udtryk for, at hendes socialiseringsproces hos
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Mariagerfjord Kommune har veeret problemfri og tilskriver dette, at stillingen er nyoprettet og hun
derved har frie tgjler til at forme arbejdsgangen, som hun gnsker. En anden faktor er dog de oven-
naevnte tidligere erfaringer pa arbejdsmarkedet, hvilket kan have haft den betydning, at hun allerede
besidder en viden og erfaring om at starte op som uerfaren i en organisation. Derved pavirkes hun
ikke i samme grad af den usikkerhed og frustration, som mange af de andre informanter i sterre
eller mindre grad giver udtryk for, at de har haft i og med at hun allerede har gennemgaet dette for-
lgb en gang fer. De tidligere erfaringer og kompetencer har derved en indflydelse pa, hvordan pro-
cessen fra novice til erfarent medlem forlgber, da individet herved besidder visse kompetencer og
erfaringer, de kan anvende i praksisfellesskabet, hvilket synes at minimere usikkerheden i forhold

til socialiseringsprocessen.

Travl opstart
Hos Systematic giver Alex og Mik udtryk for, at de teams, de kom i ved deres ansattelse, var meget
travle, da der var store projekter, der skulle feerdiggares. Dette bevirkede, at Alex bad sin leder om

at komme ind til ham oftere, for at here, hvordan det gik:

Alex: "Ja altsd, jeg sagde til min chef, at jeg godt kunne teenke mig, at han kom noget
oftere og spurgte, hvordan det gik [...] Fordi jeg kom ogsa ind i en maned far, vi skulle
vise et produkt, og der er meget travlt, og han havde en masse at se til, og jeg var jo den
nye og grgnne og vidste ikke, hvordan at man skulle geberde sig og sa videre. Sa jeg
var ikke altid ligesa god til at spegrge. Men det havde veeret nemmere, hvis han var
kommet noget oftere til mig. [...]. Altsd, selvfolgelig kunne jeg ogsa have spurgt noget
oftere, men det er ikke altid lige let, nar man synes, man er alt for gron i det hele. [...].
Og sa har man allerede spurgt seks gange den dag og sa spgrge den syvende gang. Sa
er det lidt lettere at blive spurgt end ar have noget at sporge om nogen gange.” (Bilag

’10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe’, s. 40).

Modsat Alex, var det at kontakte lederen ikke noget, som Mik gjorde brug af, men alle informanter-
ne hos Systematic understreger vigtigheden af mentorordningen, samt hjelpsomme kolleger, hvor
der var mulighed for at stille spargsmal, hvilket aflastede noget af presset pa mentoren. Ligeledes
har Mik veeret i dialog med organisationen under opstartsforlgbet i relation til, at han pendlede

langt, for at komme pa arbejde og at han derfor ikke havde mulighed for at bearbejde de mange nye
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indtryk, hvilket ikke gjorde den pressede situation nemmere. Som ovenstaende viser, har traviheden
i den afdeling, de nyuddannede ansattes i, ligeledes en effekt pa deltagerbanen, hvilket farer til, at
de ikke i samme grad feler, at de kan stille alle de spgrgsmal, de har behov for. Konsekvensen heraf
kunne have veret, at den sociale laring ville begraenses, hvorved deltagerbanen fra novice til erfa-
rent medlem forleenges. Dog har Systematic taget godt hand om dette gennem dialog og mentorord-
ninger, hvorfor den sociale leering ikke begraenses. Dette karakteriserer generelt set Systematic, der
ger meget ud af, at introforlgbet for alle nyansatte, erfarne som nyuddannede, skal forlgbe sa gnid-
ningsfrit som muligt. Hvad angar Dan fra Sysematic, har han veret meget positivt overrasket over
hans ansattelse i organisationen. Dan kommer fra Polen og havde en forventning om, at man som
nyansat matte affinde sig i meget, hvilket han opleve ikke var aktuelt. Dette har i hgj grad pavirket
Dans deltagerbane og har medfert en starre tilknytning til organisationen og praksisfellesskabet i
denne. Dette er dog ikke direkte i kraft af hans status som dimittend, hvorfor der ikke analyseres

yderligere pa dette.

Omveltning

Der er flere af informanterne, der forteeller, at noget af det, de har vaerdsat i deres ansattelse er, at
de har haft lov til at veere grenne og stille spgrgsmal undervejs i forlgbet, hvilket har lettet over-
gangsfasen fra universitetet til arbejdsmarkedet. Dog har overgangen vearet en stor omveltning for
de fleste pa godt og ondt, hvor flere bl.a. bemarker, at der er stor forskel pa det sociale feellesskab
ved universitetet og i organisationen, hvor der ikke dannedes de samme teette band pa arbejdsplad-
sen. Dette skyldes bl.a. den store aldersforskel, der er i organisationerne, samt det feminine miljg
hos Region Nordjylland. Der er delte meninger af effekten af dette, hvor nogle af informanterne
affinder sig med dette mens andre savner de tette band fra studiet. Effekten af det sociale felles-
skab afhaenger til dels af hvilket universitet informanterne kommer fra, hvor f.eks. Iben, der har leaest
pa Aalborg Universitet, savner det staerkere sociale faellesskab, mens Louise, der har lest jura i
Aarhus, er glad for at have faet si mange kolleger, da jurastudiet i hendes optik ikke er serligt soci-
alt anlagt. Andre informanter giver yderligere udtryk for, at det er ngdvendigt med en vis distance

til kollegerne:
Allan: "Jeg kan godt nikke genkendende til det der med, at det ikke er det samme for-

hold, som man har til sine kolleger, som man havde til sine medstuderende. Altsa, vi har

et rigtig fint kollegialt sammenhold i den afdeling, jeg er i, men for mit vedkommende i
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hvert fald, det tror jeg geelder hele afdelingen, man mades ikke udover nu, nar der ar-
rangeres et eller andet socialt i afdelingen. Det er ogsa rigtig fint, men det er... Altsd,
det er en anden made at veere sammen pa end det var at veere sammen med sine med-
studerende, helt klart. Altsa, der er en professionel distance og det skal der ogsa vere.
Den gar tingene nemmere nogen gange, fordi nogen gange er der nogle ting, man er
uenige om eller har forskellige interesser i, sddan arbejdsgjemed og det hjalper selv-
folgelig, at man ikke skal hjem og drikke aftenkaffe sammen.” (Bilag 10.5.1 Trans-
skription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 6-7).

Som citatet bevidner om, er det vigtigt, at det ikke bliver for familiert, da dette kan medfere samar-
bejdsproblemer. Yderligere laegger dimittenderne restriktioner pa sig selv i relation til bl.a. humor,
bade over for kolleger samt serligt kunder. Serligt i Region Nordjylland, hvor der er et meget fe-
minint miljg, fgler Allan, at han til tider laver en upassende joke, da hans humor er af mere masku-
lin karakter. Pa trods af, at Pia er en kvinde, bliver hun ligeledes praget af dette feminine miljg, da
hun f.eks. bliver spurgt om hun er gravid pa et tidspunkt hvor hun fortzeller at hun har kvalme. Dis-
se restriktioner har dermed preaeget de nyuddannedes deltagerbane, da den nye type af feellesskab har

veeret en leeringsproces for informanterne.

Isolation

Der forekommer fortellinger, hvor enkelte informanter har fglt sig isoleret fra den resterende afde-
ling, hvilket indbefatter Hans fra Region Nordjylland samt Thomas og Iben fra Mariagerfjord
Kommune. For Thomas’ vedkommende, drejer det sig om, at han er placeret i et kontor sammen

med en anden nyansat, hvorfor de andre ansatte til tider glemmer dem:

Thomas: “Hvis de lige synes, vi skal have en snak om og mdske ogsd lederne eller et el-
ler andet, det er lidt leengere henne, hvor der sidder nogen, der kan kigge ind pa et kon-
tor, sa kan de faktisk godt glemme os, der er nye, der sidder der, vi sidder to og os to,
der er nye, vi sidder pa det samme lille rum, de kan godt glemme os. Sa sidder vi, sa
opdager vi, at der er et eller andet uofficielt kaffemgde, hvor de diskuterer et eller an-
det. N&, men de er nok til mgde et eller andet sted siden, de ikke kommer, men eller sa
synes jeg, det fungerer meget godt.” (Bilag *10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kom-

mune — fokusgruppe’ s. 38).
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Thomas giver hermed udtryk for, at det er et frustrationspunkt, men ikke noget, der pavirker hans
socialiseringsproces i synderlig grad og han mener selv, at hans socialiseringsproces har forlgbet
udmeerket. Isolationsfaktoren har ikke pavirket Thomas’ deltagerbane i sterre grad, men det har en
vis effekt pa hans socialiseringsproces, da han afskeermes fra den sociale leering, der finder sted i
disse mader. Det er dog vaerre for Hans og Iben, der har oplevet reel isolation i form af afskeerm-
ning fra kollegerne i afdelingen, hvilket har veeret et stort problem for dem, hvorved deres socialise-
ringsproces adskiller sig fra det generelle mgnster. Hans er isoleret fra sine kolleger forstaet pa den
made, at kontoret er placeret pa en anden etage end hans kolleger, samt at arbejdsopgaverne pri-

maert er enmandsopgaver. Dette bevirker, at Hans savner den kollegiale kontakt:

Hans: "Den afdeling, jeg er pd, det kontor jeg er i... det er meget individuelle opgaver,
sa der er ikke rigtig noget samarbejde omkring opgaverne. Det er hovedsageligt... Jeg
sidder i en arbejdsgruppe, men det er ikke sarlig ofte, vi mgdes og min chef er derfor
den eneste, jeg sadan sparrer med og det er ikke, fordi at det er hver dag, sa det er me-
get individuelt arbejde, det jeg sidder med. Altsd, jeg er stadig en del af kontoret. Pro-
blemet er sa ogs4, at jeg sidder... Jeg er afskaret fra kontoret, fordi jeg sidder nede ved
siden af receptionen, mens resten af kontoret sidder oppe pa 1. sal, sa nar der er nogle
pauser eller lignende, sa skal man aktivt beveege sig op og det er ikke altid, at det lige
er det samme tidspunkt. [...] Sd det er noget, som jeg godt kunne savne i hvert fald. Det
her med narheden til resten af kontoret, som man er en del af rent organisatorisk. ” (Bi-

lag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 4-5).

Dette kunne tyde pa, at Hans ikke er en del af praksisfellesskabet, men ikke desto mindre sparrer
han med sin leder, samt at han ligeledes bidrager til praksisfallesskabet med hans egne kompeten-

cer:

Hans: "Og sa, det jeg synes, det var sddan utrolig fedt pa et tidspunkt. Det var det her
med at fa anerkendelse pa sin faglighed, at man sidder til et mode, hvor at jeg sd [...]
forteeller noget og siger, at nu kan jeg sa fortelle, at sadan og sadan kan man anskue
det set ud fra denne her psykologiske teori og resten af kontoret, der egentlig siger, at
det var faktisk rigtig godt, det kan vi egentlig godt bruge. Og det var jo ogsa mere, nar

man kommer som nyuddannet, og jeg er var i tvivl omkring hvad kan jeg egentlig, hvad
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kan jeg bruge min uddannelse til, der er det rigtig fedt, man kommer ud, prgver at bru-
ge det og sa bliver sagt 'ved du hvad, det der, det var egentlig rigtig godt, det kan vi
godt bruge noget mere af’.” (Bilag ’10.5.1Transskription Region Nordjylland — fokus-
gruppe’, s. 14).

Af dette citat fremgar det, at Hans er en del af praksisfellesskabet pa afdelingen og at han lzrer,
lige savel som de erfarne medlemmer laerer, hvorfor han umiddelbart synes at vere en del af et
praksisfellesskab. Hans’ lose kontakt til praksisfellesskabet i afdelingen kan dog ogsa ses som et
udtryk for, at Hans’ funktion i praksisfallesskabet er kompleks, da han bade er og ikke er medlem
af praksisfallesskabet, hvilket ses som et tegn pd, at han er en del af arbejdsfellesskabet i afdelin-
gen, men ikke en del af et praksisfallesskab. Pa trods af, at Hans mangler den kollegiale kontakt,
ger han ikke selv yderligere for at blive et fuldgyldigt medlem af praksisfeellesskabet, hvilket kan
skyldes, hans gnske om ikke at fortsatte hos Region Nordjylland, da hans interesseomrade ligger et
andet sted. Spgrgsmalet er dog om Hans ville have varet mere positivt stemt overfor Region Nord-
jylland, hvis han havde haft tettere kollegiale band og dermed taettere tilknytning til praksisfelles-
skabet. Socialiseringsprocessen betragtes som mindre vellykket, hvor den manglende kollegiale
kontakt, samt hans eget gnske om at forlade organisationen, har haft en stor betydning for hans so-
cialiseringsproces. Dette har bevirket, at han ikke kom ind i en bane mod fuldgyldigt medlemskab
og samtidig er i feerd med at forlade det.

Dette illustrerer en af ulemperne ved den centrale styring og decentrale ledelse, der gar sig gaelden-
de i Region Nordjylland, hvor en specificeret plan for socialiseringsprocessen af nyansatte muligvis
kunne have forhindret Hans’ situation. Et eksempel herpa, kan ses ved er lignende tilfeelde i HR-
afdelingen i Region Nordjylland, der ansatte en dimittend®, der ikke naturligt indgik i en arbejds-
gruppe. Her blev situationen handteret langt bedre, hvor dimittenden bl.a. blev placeret pa et kontor
med en socialt anlagt kollega, samt at flere kolleger var arrangeret til at tage hende med til frokost.
Derigennem sikredes hendes kollegiale kontakt pa trods af hendes primere arbejdsform var indivi-
duelt og, ifelge HR-medarbejderen Dorthe, fgler hun sig ikke isoleret og har intet gnske om at for-
lade organisationen. Derved kan Hans’ enske om at forlade Region Nordjylland efter hans vikariats
ophar, ses som et tegn pa en knap sa vellykket socialiseringsproces, da et tattere tilknytningsfor-

hold til praksisfellesskabet muligvis kunne have skabt en stagrre interesse for arbejdet.

3 Denne dimittend er ikke interviewet.
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Iben blev, ligesom Hans, ansat i et vikariat, hvor hun blev isoleret fra kollegerne, dog af andre arsa-
ger end Hans, da hendes isolation skyldes, at kollegerne er meget ude af kontoret. Yderligere var

der ikke en planlagt introduktion for Iben:

Iben: ”Ja jeg kom lidt anderledes ind i det, fordi jeg blev ansat som barselsvikar og jeg
ved ikke om det maske er sadan, at nar man ansetter en vikar, at man alligevel har i
baghovedet, at det er midlertidig, s& man behgver maske ikke indfgre personen sa meget
i de der regelmaessige arbejdsgange og alt det der, der foregar sadan ved siden af ens
regelmassige arbejdsopgaver. Sa i starten, der falte jeg, at jeg skulle finde ud af rigtig
mange ting selv og de kolleger jeg har, som har samme arbejdsopgaver som mig, de er
rigtig meget ude af huset og det gjorde, at det var rigtig sveert for mig at vide om jeg
gjorde det rigtigt. Jeg har sadan lidt selv fundet pa, hvordan jeg ville arbejde, men det
kan ogsa vere fint nok, kan man sige, at man selv finder ud af det, men det har veeret
sadan lidt enspaenderagtigt en gang imellem, og det er ogsa normalt meget modsat mig.
Jeg er sadan rigtig teamworker. Jeg er et rigtigt AAU produkt, med projektarbejde og
sa videre... Sa det har veeret hardt, synes jeg at sta helt selv nasten hele tiden faktisk, og
det har ikke veeret, fordi mine kolleger ikke ville hjelpe mig eller de ikke har hjulpet
mig, nar jeg har haft fat i dem, men det har simpelthen bare veret sveert at finde tiden,
hvor vi alle sammen var der pa samme tid. Og sa har det jo altid veeret sadan, at de har
sagt, jamen du ma bare ringe og spgrge og skrive, hvis der er noget, men det er aldrig
det samme, som hvis man sidder pa sin pind ved siden af hinanden, og altsa, hvor lige
man stoder pad et problem, lige kan stikke ncesen over og sige hvad vil du lige gore i
den her situation?’. Det er altsd noget andet, ndr man skal til at teenke Vil jeg ulejlige
dem ved at ringe? Jeg ved godt, jeg ma, men vil jeg nu det?’ Sa jeg synes, det har veeret
lidt oppe ad bakke nogen gange at finde ud af om jeg egentlig gjorde det godt nok og
ordentligt. Og fordi det har veeret sveert at sammenligne mig med nogen og la&ene mig op
ad nogen. ... Sd ja, jeg kunne godt have brugt noget mere sadan intro til min stilling vil
jeg sige.” (Bilag ’10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’ s. 3-
4).

Som citat viser, s&tter lben selv spgrgsmalstegn ved den socialiseringsproces, hun har gennemgaet

og undrer sig over om dette er normal praksis ved ansettelse af vikarer. Hermed er Iben selv klar
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over, at hendes opstart ikke har veeret ideel og den sparsommelige kontakt med kollegerne har be-
virket, at banen mod fuldgyldigt medlemskab af praksisfeellesskabet har taget leengere tid end det
ngdvendigvis behgvedes at gare. Iben har dog i modsztning til Hans varet mere opsggende og ak-
tiv i hendes forsgg pa at blive et fulgyldigt medlem af praksisfaellesskabet, hvor hun bl.a. har taget
aktiv kontakt til de forskellige kolleger, nar muligheden har budt sig. Ibens handtering af denne
isolation kan muligvis skyldes, at hun er meget socialt anlagt modsat Hans, der selv giver udtryk
for, at han ikke er sa social. Manglen pa introduktion til arbejdspladsen har bevirket, at det tog lang
tid for Iben at finde ud af hvordan organisationen hang sammen, hvilke metoder, der blev anvendt,
problemlgsningsteknikker etc., hvilket har resulteret i en hardere overgang fra studie til arbejdsmar-
ked. Dette har dog ikke kun pavirket Iben, men ligeledes ogsa de andre ansatte, da mange af dem
heller ikke vidste hvem Iben var og selv var henne og preaesentere sig. Derved er en darlig socialise-
ringsproces ikke kun noget, der pavirker det enkelte individ, men organisationen i helhed. Ibens til
dels negative socialiseringsproces har bevirket, at hun har lavet en guide til andre nyansatte i afde-
lingen, hvor det er muligt at finde ud af de helt basale informationer angaende arbejdspladsen, et
initiativ som hendes leder er meget begejstret for. Dette bevidner muligvis, at lederen ikke tidligere
har vaegtet opstartsprocessen serligt hgjt og ikke har overvejet, at dette kunne have en indvirkning
pa den ansatte og dennes prestation. Dette synligger ligeledes meningsforhandlingen i et praksis-
feellesskab, hvor socialiseringsprocessen af nyuddannede omdefineres i kraft af Ibens tiltag. Ibens
mangel pa introduktion til arbejdspladsen samt hendes isolation fra kollegerne har dog ikke pavirket
hende i samme grad som Hans til at ville stoppe hos organisationen, hvor hun nu er blevet fastansat.
Den primare forskel mellem Iben og Hans’ fortellinger er, at Iben beveager sig i en deltagerbane
mod et fuldgyldigt medlemsskab af praksisfellesskabet og keemper for at blive fuldgyldigt medlem,
hvorimod Hans bevaeger sig i de yderste baner af praksisfeellesskabet og, i kraft af hans gnske om at
stoppe, heller ikke har sa stort behov for dette.

Som det fremgar af ovenstaende, forefindes der strukturelle forhindringer, der ger det besvarligt for
Hans og Iben at veere en del af praksisfeellesskabet i afdelingen. Disse strukturelle forhindringer er
delvist nogen, den administrative del af organisationen har skabt, men praksisfellesskabet i form af
ledere og kolleger i de respektive afdelinger, har ogsa et ansvar herfor. Ifglge Wenger, kan organi-
sationen eller udefrakommende kreefter ikke styre praksisfellesskabet, men kun saette rammerne
herfor. Derefter er det op til praksisfeellesskabet at forhandle indflydelsen af rammerne, hvormed
det er individerne, der styrer effekten af disse rammer. | henhold til dette argument, er det derved de

respektive afdelinger, kolleger samt ledere, der ikke har handteret denne situation tilfredsstillende,
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da der ikke er blevet gjort nok for at inkludere Hans og Iben. Dette har pavirket deres deltagerbane
fra novice til erfarent medlem, hvor Iben har haft mange frustrationer i forhold til lgsningen af hen-
des arbejdsopgaver, mens Hans velger at forlade Region Nordjylland, hvilket dog ligeledes bunder

i hans egne interesseomrader.

Faglige kompetencer

En stor del af det at veere i et praksisfellesskab er, ifalge Wenger, leering. Denne laering er bade i
forhold til de faglige og sociale kompetencer, som novicerne lerer af de erfarne medlemmer, samt
en udvidelse af de erfarnes horisont gennem novicernes bidrag til praksisfellesskabet. Hermed
bringes dimittendernes erfaringer og kompetencer i spil pa deres nye arbejdsplads, hvor disse af-
stemmes i relation til de forhandlede kompetencer i praksisfellesskabet og samtidigt pavirker prak-
sisfeellesskabet. Gennem informanternes fortzellinger forekommer der dog stor forskel pa, hvor sikre

dimittenderne er pa deres egne kompetencer og hvordan disse kan anvendes i organisationen:

Allan: ”/...] det tror jeg altsd ogsd er ens vilkdr for nyuddannede akademikere. Altsa,
[...] man er pa ingen mdde feerdig og klar til job, bare fordi man har fdet sin kandidat.
[...] Sa har man bare lige et fundament man ogsa skal bygge pd. Det er ikke ligesom,
altsa, nar man er ferdiguddannet murer, sa kan man jo fra dag ét fa besked pa, at du
skal lige mure den gavl der, fint, sd sa ggr man det. Altsa, der er en proces bagefter.
Det er jo sa den man bliver klaedt pa til at kunne handtere i kraft af sin uddannelse, men
man har ikke noget handverk som sadan og det kan godt virke lidt frustrerende og det
er der, tror jeg, at der er noget at hente for virksomhederne. Specielt store organisatio-
ner som Region Nordjylland. Altsa, kan man forma ligesom at bruge de farste maneder
af ansettelsen pa at have lidt kompetenceafklaring, have de forventningsafstemninger,

sd tror jeg at den er der.”

Pia: "Jamen, jeg er frygtelig enig i flere ting. Den der afklaringsperiode, som vi lidt
snakker om og som du sa ogsa har haft i dit projekt, det er det der med, at man ikke
aner hvad man kan forvente. Altsa, jeg synes virkelig, [...] som murer, du ved, du skal
ud og murer nogle ting, men som akademiker. Du star faktisk lidt og stiller dig op og
teenker, jeg kan lidt af hvert, men jeg kan ikke rigtig noget af det sadan i dybden rigtigt.
Alts3, jeg ville ikke, hvis jeg var blevet ansat som programmer, jeg ville ikke kunne set-

te mig ned og programmere, pa trods af at jeg godt ved hvordan man ger, men jeg ville

Side 90 af 139



kunne lere det. Sa du stiller dig egentlig ud, som sadan en blank side med et eller andet
form for basispakke og siger, nu kan | bruge mig til hvad I vil, jeg aner ikke selv hvad
det skal vaere, men hvis | har sadan nogenlunde fornemmelse, sa vil det vare super, ik-
ke. Og det har de heller ikke. De ved, fordi Region Nordjylland arbejder sa hurtigt og
der er rivende udvikling og krav fra alle mulige sider, sa der er det mere sadan en, vi
har det her projekt, der lige nu star uden en person, det ger du lige og, og sa ender man
med sadan et en skraldebgtteopgaver, ikke. Fede opgaver, spezndende opgaver, men
utrolig tilfeeldige opgaver. Sa det er meget den der med Region Nordjylland ved ikke
hvor meget de egentlig kan fa ud af os. Samtidig sa aner vi ikke hvad vi kan stille af
krav og hvad vi kan, vil, ma, er i stand til pad lang sigt, ikke.” (Bilag *10.5.1 Transskrip-
tion Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 29).

Som det fremgar af ovenstaende citat, er der en vis usikkerhed og frustration over, at der fra organi-
sationens side ikke forefindes en klar specificering af ens kompetencer samt en manglende forvent-
ningsafstemning og hvad man reelt kan bidrage med i organisationen, hvilket forsterkes af det fak-
tum, at man som nyuddannet heller ikke selv helt er klar over dette.

Denne problematik ger sig geeldende for alle dimittenderne fra Region Nordjylland og til dels Mari-
agerfjord Kommune, hvor de ligeledes giver udtryk for, at deres kompetencer ikke slar til overfor

det pagzldende arbejde de laver:

Iben: “Jeg synes bare, det er dejligt at fa erfaringen inden, altsa, f4 dem, som du siger

’

[kigger pd Louise], man er jo primeert teoretiker.’
Louise: "Ja.”

Iben: “Altsd, jeg har sd veeret i praktik under min uddannelse, og det giver lidt, ikke?
Men det er jo alligevel kun nogle maneder, hvorimod at nu kan jeg begynde at meerke at
det begynder at give noget. Altsa, og hele tiden hver dag at vaere praktisk pa arbejde.
Selvfglgelig har man sin teori i rygsaekken, men man skal hele tiden lgse et eller andet
reelt praktisk problem. Det giver den aller bedste erfaring, synes jeg, og man finder og-
sa ud af, hvad for noget teori, man skulle have noget mere ud af, og hvad for noget man
egentlig godt kunne have veeret lidt mere ligeglad med.”

Louise: "Jeg teenker maske ogsd rigtig meget, at det jeg har lert, det er blevet lavet om

siden. Sa er der kommet en ny definition eller en ny dom, der har sagt noget andet eller
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sa pa den made meget med nye uddannelse bare [laver en flgjtelyd]. Altsa, det er meto-
derne, der teller, det er knap sa meget det indhold, ikke? For det bliver jo skiftet ud he-
le tiden. Sd pd den mdde er det sveert at lene sig op ad.” (Bilag 10.5.2 Transskription

Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 28-29).

Hos informanterne fra Mariagerfjord Kommune forekommer der ikke helt samme frustration, som
hos informanterne hos Region Nordjylland, men der er stadig en bevidsthed om, at ens teoretiske
erfaring fra universitetet ikke slar til i forhold til det meget praktiske arbejde i erhvervslivet. Netop
dette perspektiv, det teoretiske kontra det praktiske, tager HR-medarbejderne ligeledes op, hvor
Dorthe fra Region Nordjylland forteeller, at seerligt nyuddannede er interesserede i at vide, hvilke
teoretiske perspektiver og metoder, der anvendes og ligeledes kalder HR-medarbejder Maria fra
Mariagerfjord Kommune dette forhold mellem teori og praktisk anvendelse en barriere for imple-

menteringen af dimittenderne:

Maria: "Jamen altsd, det jeg horer fra organisationen, og det er ogsa det jeg selv har
oplevet de andre steder, de andre arbejdspladser, jeg har vaeret pa, og det, der var min
egen oplevelse dengang da jeg kom ud, det er, at man har jo selv en opfattelse af, at
man er meget bred og det er man akademisk, og man har jo ikke serlig meget empiri,
nar man kommer ud og nar man sa kommer ud, sa vender man jo lige bgtten pa hove-
det, i forhold til teori og empiri. Det er meget anderledes og det kan det ogsa godt veere,
det her med at man sddan lige skal huske at sanke lixtallet i skrivearbejdet, fordi, ja at
man skal huske hele tiden, at man skal forholde sig til nogle ekstremt praktiske ting,
som man simpelthen ikke sddan har i mente til at starte med, at man overvejer det ikke.
Man er vant til at sidde i stgrre eller mindre grupper, i hvert fald hvis man kommer fra
Aalborg, og lige pludselig kan man havne pa sit eget kontor med sine helt egne opgaver
uden mulighed for at sparre med ret mange andre, i hvert fald slet ikke nogen, der ken-
der til de teorier man sidder med og der har jo ogsa i mange. Rigtig mange steder er det
o0gsa sadan, at hvis man kommer til at omtale sadan en teori, sa ruller gjnene lige i ho-
vedet pa de omkringstaende, ikke, fordi kors altsa, kom nu videre i virkeligheden. Det er
tit nogle af de barrierer der er med implementering af nyuddannede akademikere.” (Bi-

lag ’10.5.5 Transskription Mariagerfjord Kommune — HR-interview’, s. 7-8).
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Som citaterne tydeligger, forefindes der er et skel mellem de kompetencer, dimittenderne kommer
med fra universitetet og deres praktiske anvendelse i jobbet, hvilket er et frustrationsmoment for
dimittenderne. Herved kommer praksisfallesskabet til sin ret og herigennem leerer dimittenderne de
kompetencer, som de ikke er udrustet med fra studietiden, men ikke desto mindre tager denne pro-
ces dog lengere end forventet, som flere af informanterne udtrykker. Hans giver ligeledes udtryk
for, at han er usikker pa, hvilke kompetencer, han reelt besidder, hvilket bl.a. skyldes, at hans ud-
dannelse ikke umiddelbart matcher den konkrete stilling, han er ansat i. Wengers teori tager ikke
hgjde for om novicerne i feellesskabet er helt uerfarne indenfor praksisfaellesskabets arbejdsomrade
eller om de har erfaringer andre steder fra. Det virker dog klart pa baggrund af ovenstaende citater,
at der foregar mere kompetencetilleering, nar novicerne i feellesskabet ikke har praktiske erfaringer
andre steder fra, hvilket understattes af HR-medarbejderen Dorthe, der udtrykker, at der er en for-
ventning om, at nyansatte med tidligere erfaringer og kompetencer inden for det givne omrade bli-
ver hurtigere selvkgrende. En anden problematik i forhold til kompetencerne er, at kompetencerne
fra universitetet ikke udnyttes fuldt ud, mens basiskompetencer veerdsattes hgjt, hvor bl.a. Pia giver

udtryk for at hendes Excel- og Google-evner er noget af det, hendes kolleger setter starst pris pa:

Pia: “Jeg synes tit, man lober ind i, at alt det, jeg egentlig kan, det bliver ikke brugt.
Altsa, det er for lidt, det jeg laver i forhold til hvad jeg egentlig kunne byde ind med.
Altsa, jeg har evner til meget mere end det de bruger mig til. Det synes jeg lidt er en
skam, altsa, at man ligesom fgler, at noget af det man har brugt fem ar pa, det ligesom,
nd ja, hvis du kan IT og google, sd sd er du ansat, ikke.” (Bilag *10.5.1 Transskription
Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 19).

Ifelge dimittenderne fra Region Nordjylland, er problematikken dog, at de ikke har en klar forstael-
se af hvad de reelt set kan bidrage med til organisationen ud fra dimittendernes optik, mens organi-
sationen umiddelbart heller ikke fremstar, som om den selv har en forstaelse heraf. Pia giver dog
udtryk for, at hun faler, at hun besidder kompetencer, som organisationen kan drage nytte af og nar
det er muligt, forsgger hun at inddrage disse i hendes arbejdsopgaver. Informanterne ved Region
Nordjylland efterlyser mere kompetenceafklaring samt forventningsafstemning, for at dette parame-

ter ikke leder til s3 meget frustration, som Allan forteller:
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Allan: ”/...] kompetenceafklaring, men ogsa i hoj grad forventningsafstemningen. Sd
den kunne jeg godt savne lidt nogen gange. Den tror jeg med fordel at de kunne gere
det lidt eksplicit for den nyansatte, fordi jeg tror mange sidder med den der, gad vide
om de nu synes, at jeg ger det godt nok? Jeg er jo ny og jeg kan jo formentlig ikke det
samme som hende, som er rutineret og har siddet her i 40 ar. Ger jeg det godt nok?
Producerer jeg det, der forventes?” (Bilag *10.5.1Transskription Region Nordjylland —
fokusgruppe’, s. 28).

Informanterne fra Mariagerfjord Kommune giver ikke i samme omfang udtryk for, at dette er et
problem, hvilket dog bl.a. kan skyldes, at Thomas sidder i en stilling, han ikke er uddannet til, hvil-
ket kan vaere en forklarende faktor for ham, hvorfor hans kompetencer ikke slar til. Herved adskiller
Thomas sig dog fra Hans, der i starre omfang er usikre pa hans faglige kompetencer, der er derved
tegn pa, at det er individuelt hvordan dette faanomen pavirker dimittenderne. Derudover har Iben
haft en manglende introduktion til hendes arbejde, hvilket kan have bevirket, at der for hende har
veeret andre frustrationer, der har vejet tungere og for Louises vedkommende har hun, som navnt,
haft et andet arbejde far. Disse faktorer kan forklare, hvorfor usikkerheden omkring kompetencerne
ikke opfattes som problematisk i samme omfang, som hos informanterne fra Region Nordjylland,
da deres specifikke situationer kan give dem en arsagsforklaring for, hvorfor kompetencerne ikke
slar til. | Louises tilfelde, kan hendes glaede over endelig at arbejde som jurist, som hun er uddannet
til, overskygge de eventuelle frustrationer, hun har fglt i forhold til hendes kompetencers utilstraek-
kelighed. Dog giver informanterne ligeledes udtryk for, at det er en lang proces, hvilket tolkes som
et tegn pa, at kompetenceafklaringen ligeledes her har en indflydelse pa socialiseringsprocessen.

Informanterne hos Systematic adskiller sig fra de gvrige informanter i relation til deres kompeten-
ceafklaring. Gennem interviewet stod det klart, at de var mere selvsikre pa deres kompetencer samt
anvendelsen af disse. Dermed er det ikke sagt, at de ikke lzerte feellesskabets praksisser bl.a. gennem
spargsmal til arbejdsopgaver og lignende. Arsagen herfor kan bunde i, at de har studeret en, der i
stor grad er direkte anvendelig pa deres arbejdsomrade, da kompetencerne fra uddannelsen matcher

de anvendte kompetencer i organisationen. Dette star i modsatning til Pias oplevelse:

Pia: ”/[...] altsa nu jeg var jo i Australien i et halvt ar. Ude og lave projekt, men man er
stadigveek ude og lave projekt, altsd, og man kunne ogsa godt ligesom marke, altsa,
man bliver lidt, hvis vi nu kunne fa lyst til at lave en PhD, ikke? Faglte jeg lidt, at vi til

sidst blev uddannet til og veere forskere. Selvfglgelig skal der veere forskere, men det er
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ved Gud ikke os alle sammen, der egner sig til det, ikke? Hvor vi sad nasten alle med
den der fglelse af, hvad kan jeg nu? Jeg kan en helt masse, men hvad kan jeg ggre med
det? Hvordan far jeg nogen til at se, at jeg kunne vere super sej og have til at sidde i en
eller anden robotafdeling eller landbrug eller... Fordi vi jo netop kan s& mange ting, og
som mange uddannelser kan nu om dage, altsa, man kan sa mange ting. Altsa, det er sa
uspecifikt, det vi leerer, det er sa bredt” (Bilag *10.5.1Transskription Region Nordjyl-
land — fokusgruppe’, s. 30).

Informanterne giver derved udtryk for, at der forekommer en usikkerhed, ved at mange universi-
tetsuddannelser er sa bredt favnende samt at undervisningens karakter beerer praeg af at veere rettet
mod at uddanne forskere. Tages der hgjde for Pias uddannelse, der baerer preeg af at veere praktisk
orienteret, tyder dette pa, at kompetenceforvirringen hos dimittenderne er en kombination af uddan-
nelsens karakter samt hvorvidt det efterfglgende arbejde matcher de tilleerte kompetencer fra ud-
dannelsen.

Hvad angar kompetenceindlaringen, giver flere af dimittenderne bl.a. udtryk for, at de hurtigt har
faet mange og store opgaver allerede fra starten af ansettelsen, hvor informanterne til tider har falt
sig frustrerede. Derudover er de ogsa overvaldede og mallgse over, at det er dem selv, der er ho-
vedansvarlig for opgaven. Dette er ikke kun negativt, da det ogsa giver dimittenderne mulighed for
at udfolde deres evner over for organisationen, hvilket bl.a. kommer til udtryk ved, at de foler at de

bliver taget serigst. Til tider har presset dog veeret for stort:

Allan: “Alts4, jeg var inde ved min chef pa et tidspunkt og sige til hende, at nu kan I ik-
ke give mig mere, fordi sa er jeg her ikke. Altsa, jeg var inde og give en advarsel, fordi
jeg ligesom kunne meerke, at nu blev det for stort. Hvis de ville have noget ud af mig
naste ar, sa blev de ngdt til ligesom ogsa at give opgaverne til nogle andre eller i hvert
give mig noget hjeelp.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgrup-
pe’, s. 27).

Som det kan laeses ud fra ovenstaende citat, er kompetenceindlearingen til tider stor og omfattende
og deltagerbanen fra novice til fuldgyldigt medlem muligvis kunne forbedres, hvis der var taget
hgjde for dette aspekt. Dimittenderne er dog ligeledes positivt overrasket over, at de bliver taget

serigst pa deres arbejdsplads. Dette bevidner muligvis om, at kollegerne mener, at dimittenderne har
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meget, de kan biddrage med og mange af de frustrationer, dimittenderne har i forhold til de mang-
lende kompetencer, bunder i, at de er usikre pa sig selv. I forlengelse heraf, papeger HR-
medarbejderen Maria fra Mariagerfjord Kommune, at akademikernes primare kompetencer, er de-
res evne til at skabe et overblik i et stort materiale, hvilket understatter, at de nyuddannede akade-
mikere besidder kompetencer, der kan anvendes i organisationen.

Et sidste aspekt er organisationens brug af kompetencer pa tvars af afdelingerne samt abenheden i
de tre organisationer. Hos Systematic har de nyuddannede akademikere mulighed for, at flytte rundt
i organisationen, som tidligere naevnt. Dette medfarer, at organisationen i hgj grad anvender de for-
skellige kompetencer, som individerne har, da medlemmerne rokeres rundt i organisationen og der-
ved kan anvende deres kompetencer pa tvars af afdelingerne. Dette ger sig ikke i samme grad geel-
dende for Mariagerfjord Kommune og Region Nordjylland, hvor der gives udtryk for, at de enkelte
afdelinger kun har kontakt til de fa afdelinger, de samarbejder med, men ellers knap nok ved, hvad

der bliver foretaget pa kontoret ved siden af:

Hans: “Jeg teenker ogsa, at det er vigtigr at have kendskab til feellesskabet [ ...] i forhold
til, at man ved, hvad der findes i det feellesskab. [...] men det er ogsa bare, fordi jeg
treekker det ud, som [...] har undersggt og det er nemlig ogsa, at man vil gerne have
kendskab til de kompetencer, der findes... [...] i organisationen, [...] at man skal egent-

ligt teenke hele organisationen ind som et feellesskab, [...] som man skal have kendskab
tl[...]”
Allan: "Og det er jo noget af det, vi er uhyrlige darlige til.”

Pia: "Ja.”

Allan: "I Regionshuset, altsd, vi gdr og praediker, at vi skal gare op med siloteenkning
0g super optimering ude pa sygehusene, men vi ved satme ikke engang hvad dem ved

kontoret ved siden af de laver [...]”
Pia: "Nej.”

Allan: "Det er heldigvis noget, man forsoger at adressere nu, men det kunne man blive

meget bedre til.”

Pia: "Det er det, der er et problem hos jer og det er et problem hos os... og det er et

problem ved vores leverandgrer, at man tenker, det her, det kan vi. Man taenker ikke li-
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ge, jo jo, men dem, der sidder bag ved vaeggen, maske er de skide dygtige til det, maske

var det dem, [...] jeg skulle snakke med.”

Allan: ”Men det der med at det f.eks. det er projektejerskabet, der bliver afgorende for
hvilke kompetencer, der kommer i spil [...] og ikke, altsa hvad kan man sige, kernen i
det fokusomrade, man nu har. Det er ikke det, der er afggrende egentligt. Det bar det jo
egentligt veere. Altsa, man bgr jo i forhold til en eller anden indsats, sa bgr man jo fa al-
le de kompetencer i spil, der kan byde ind med et eller andet [...] og det er man ikke
gode nok til.” (Bilag *10.5.1Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 33-
35).

Som ovenstaende citat tydeligger, gar der mange kompetencer tabt i organisationen, da der ikke
geres brug af disse pa tveers af organisationen. Dette bevirker, at individerne i Region Nordjylland
samt Mariagerfjord Kommune ikke har samme mulighed for at lzere de forskellige kompetencer, der
forefindes i organisationen, hvilket er et yderligere tegn pa, at disse organisationer ikke har et prak-
sisfeellesskab pa tveers af organisationen i modsatning til Systematic. Dette tab af kompetenceud-
vikling kan eventuelt skyldes, at der ikke i samme grad hos Region Nordjylland og Mariagerfjord
Kommune er abenhed omkring opgaver etc., som der er ved Systematic. Dette medfarer, at de ny-
uddannede akademikeres tilleering af de faglige kompetencer, der forefindes i organisationen, be-
greenses til at omhandle de specifikke kompetencer, der er i den pageeldende afdeling, pa trods af at

andre afdelinger i organisationen ligeledes besidder relevante kompetencer.

6.3.1 Delkonklusion

Overordnet set forefindes der praksisfaellesskaber i alle organisationerne, hvor praksisfeellesskabet
dog er mere udtalt ved Systematic end hos Region Nordjylland og Mariagerfjord Kommune. De
fleste af de nyansatte akademiske dimittender er ligeledes en del af et praksisfellesskab, hvor der
dog forekommet ét tilfeelde, hvor dette ikke gar sig geldende. Der forefindes en del kompeten-
ceusikkerhed hos dimittenderne, hvor dette bl.a. afheenger af uddannelsens match med det senere
job. Ligeledes forleenges deltagerbanen mod fuldgyldigt medlemskab, hvis der er en manglende
introduktion til arbejdsopgaverne, da skellet mellem egne erfaringer og de anvendte kompetencer i
praksisfellesskabet er for stort. Heri ligger det faktum, at kompetencetillzeringen er relativt stor
blandt nyuddannede akademikere. Hvad angar deltagerbanen, er der flere der gar sig geeldende for

dimittenderne i dette speciale, herunder bl.a. vikariater samt isolation, hvilket medfarer, at deltager-
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banen forlenges samt at tilleeringen af kompetencer besvarliggeres. Tidligere erfaringer, herunder
praktik, samt en struktureret socialiseringsproces synes at have en gavnlig effekt pa deltagerbanen,
da dette er medvirkende til at forhindre noget af usikkerheden samt at optimere laeringsprocessen
hos den nyansatte dimittend.

De forskellige relevante aspekter af informanternes deltagerbane fra novicer (nyuddannede akade-
mikere) til fuldgyldige medlemmer (kompetente medarbejdere) i praksisfeellesskabet, der ger sig
geeldende for informanternes fortzellinger, er behandlet i ovenstadende analyse. Der forekommer som
ovenfornavnt flere problematikker, herunder: vikariat, isolation samt kompetenceusikkerhed, hvil-
ket Wengers teori om praksisfellesskabet ikke forholder sig til. Teorien om praksisfeellesskabet
forholder sig ikke til, hvilken effekt problematikkerne har for individets deltagerbane og ej heller
forholder teorien sig til, hvorvidt individets tidligere erfaringer og kompetencer har en indflydelse
herpa, hvor det dog pa baggrund af ovenstdende analyse kan ses, at det har medfert frustrationer,
usikkerhed, at akademikerne ikke socialiseres ind i praksisfellesskabet samt forlenget deltagerba-
nen grundet for stort skel mellem egne erfaringer og kompetencer. Ifglge Wenger, medtager indivi-
det sine livserfaringer og viden ind i praksisfellesskabet, og det er i dette spaendingsfelt mellem
egne erfaringer og de socialt forhandlede kompetencer, at leering finder sted, men hvilken indvirk-
ning disse har pa deltagerbanen forholder, han sig ikke til, hvor der dog synes at forleenge deltager-
banen mod fuldgyldigt medlemskab, hvis der ikke fra organisationens side tages hand om denne
spaending. Der tegnes ligeledes et mgnster gennem ovenstaende analyse af, at flere af de aspekter,
der gar sig geeldende for specialets dimittender, gar sig serligt geeldende for dem i kraft af, at de er
nyuddannede akademikere uden de store arbejdsmaessige erfaringer. Et andet aspekt, som Wengers
teori heller ikke kommenterer pa, er hvilken effekt en presset og travl opstart har pa individets del-
tagerbane. Det synes dog at fremga pa baggrund af informanternes fortaellinger, at dette har haft en
effekt pa socialiseringsprocessen, hvor denne muligvis bliver hardere og tager leengere tid end ngd-
vendigt, da der ikke i samme omfang er mulighed for at fordybe sig i og absorbere de tilleerte kom-
petencer. Hvad angar tidsaspektet i deltagerbanen fra novice til kompetent medlem, er dette ikke
noget, der diskuteres i Wengers teori, hvor det pa baggrund af informanternes beretninger formodes,
at dette er meget individuelt. Spargsmalet er dog, hvorvidt et langt forlgb kan medfare, at et individ
aldrig optages i praksisfeellesskabet og evtuelt vealger at forlade dette, og om dette muligvis gar sig
geeldende for Hans. | forlengelse heraf synes en planlagt socialiseringsproces at vere positiv for
savel individet som organisationen, da individet herved hurtigere finder ud af hvilke kompetencer,
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forventninger, arbejdsgang etc., der ger sig geldende og pa den made hurtigere kan prastere kom-
petent i praksisfellesskabet.

6.4 Anerkendelse

Ud fra Honneths optik eksisterer der, som tidligere naevnt, tre anerkendelsessfere, privatsferen, den
retslige sfeere og den solidariske sfere, hvoraf der i nervaerende speciale er fokus pa sidstnavnte
sfeere, da denne daekker over individets relation til den gruppe, feellesskab eller samfund, som denne
befinder sig i og hvor individet oplever anerkendelse. Det feellesskab, der er tale om i forbindelse
med dette speciale, er arbejdsfallesskabet og i dette afsnit vil der analyseres pa den anerkendelse,

som individerne modtager (eller mangel pa samme) i det arbejdsfallesskab, som de deltager i.

Anerkendelsen fra samfundet og organisationen

Ofte er det at fa et job efter endt uddannelse en anerkendelse i sig selv bade af organisationen, men
derudover ogsa af samfundet som helhed, i og med at man gar fra at veere samfundsmassig bi-
standsmodtager til bidragsyder, hvor ens evner og faglige kompetencer anerkendes som verende
brugbare i feellesskabet. Af organisationen anerkendes man ved, at man er blevet valgt ud af en stor
gruppe med mange andre jobansggere. Ligeledes er det en stor anerkendelse, for dem, som er blevet
ansat i et vikariat og som senere hen bliver fastansat. Iben hos Mariagerfjord Kommune forteeller
spontant i fokusgruppeinterviewet om, at hun netop samme dag er blevet fastansat og i nedenstaen-
de citat fremhaever hun den samtale, som hun havde med hendes leder angaende fastansettelsen:

Iben: ”/...] jeg vil gerne tilbyde dig jobbet, jeg regner med, at du stadig vil have det.

Jamen, det ville jeg gerne.
[Alle griner]
Louise: “Ah s& pyt”.

Iben: “Men det har veeret dejligt ogsa ligesom at fa den. Det har veret en keempe aner-

kendelse, kan man sige. ”
Louise: "Ja.”

Iben: “S& har man i hvert fald veeret god nok indtil videre.” (Bilag >10.5.2 Transskripti-

on Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 56).
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Citatet viser netop, hvor stor en anerkendelse, iser fagligt, der ligger i det at blive ansat og, som i
dette tilfeelde, at have varet ansat som vikar og derefter blive fastansat. Ikke desto mindre, nar den
nyuddannede sa er startet i jobbet, om end det er en fastansattelse eller et vikariat, opstar der nogle
helt nye anerkendelsesbehov, som der skal dekkes. Overordnet set giver alle ni nyuddannede aka-
demiske medarbejdere udtryk for, at de modtager anerkendelse pa arbejdspladsen, men der er dog
forskel pa graden af den, hvordan de modtager den, samt deres syn pa den. | nedenstaende citat for-
teeller interviewpersonerne fra Mariagerfjord Kommune om den anerkendelse, som de modtager fra

kolleger og ledere:

Louise: “Altsd, jeg har en leder, som er meget glad for lige, at traekke stolen hen og for-
teelle, hvor glad hun er for, at man er ansat og hvor godt det gar. Det er rigtig dejligt.
Seerligt, nar man lige er startet, at man lige far bekreftet, at det er okay, vi er glade nok
for, at vi har ansat dig. [Griner] Det teenker jeg kun bliver ved, men her i starten er det
rigtig fint, og hun er god til at udtrykke for, at hun synes, man er faldet godt til bade
fagligt og socialt og man lgser sin opgave tilfredsstillende. Det har veeret rigtig fedt, at

hun har veeret god til lige at komme og sige det. Det synes jeg.”

Iben: ”Ogsa faet ros, altsa faet af vide, at de synes, jeg er en god kollega og far lgst min
opgaver fint og sa videre. Og jeg har ogsa. Altsa, jeg har ogsa faet at vide, hvad jeg kan
gere bedre til sddan, altsa, sa har vi holdt sddan nogle statussamtaler ikke sadan nogen
officielt MUS-sammentaler[utydeligt] men hvor man sa lige vender, hvordan synes du,
det gar og sa videre og sa videre, og jeg har lagt marke til sddan og sadan, siger min
leder sa, og kan det passe, er det noget, at du sddan keemper med, og sa er man, sadan
ja, det passer meget godt og sddan noget og sa.. sa laver man nogle aftaler om at prave
at gere det bedre, og sa far man sa ros for det, man allerede ger godt, sa jeg tror, det er

sddan meget, som det skal veere”.
Louise: "mm.”
Interviewer: “Ja”.

Iben: “For det det er jo sadan. Jeg tror, at jeg er sadan en, hvis jeg kun far ros, sa ten-

ker jeg, at sa er det fint nok, altsa det er ogsa lidt farligt, ikke. Sa det er fint nok lige at
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fa af vide, at der er maske en, der lige har lagt marke til, hvad du synes, der er svert,

for selvfolgelig er der det, man synes, der er sveert, det fremgdr og...”
Louise: “Ja”.

Iben: ’Sa. Sa det er egentlig fint nok lige at fa af vide, at det er blevet opdaget. [Griner]
Sa ma man jo lige tage sig lidt sammen. ” (Bilag >10.5.2 Transskription Mariagerfjord
Kommune — fokusgruppe’, s. 37-38).

| citatet skinner det igennem, hvor vigtig en faktor anerkendelse er for de pageldende medarbejdere
og hvad de hver iser ligger i den anerkendelse, de far. Louise giver udtryk for, at hun finder det
dejligt med anerkendelse i form af, at hendes leder bekrafter hende i, at hun ger hendes arbejde
godt og Iben supplerer med at sige, at det for hende er vigtigt, at hun bliver mgdt med anerkendelse,
bade hvis der er noget, hun ger godt, men ogsa i tilfelde af, at der er arbejdsopgaver, som hun fin-
der svaere og har brug for at komme videre. Ved Region Nordjylland oplever Allan stor anerkendel-
se i forhold til det kontorgymnastik, som han har arrangeret for hans kolleger hver dag. Hans bidrag
i fellesskabet anerkendes ved, at hans kolleger har lyst til at deltage i gymnastikken, samt at han
tilmed har vaeret pa bagsiden af Region Nordjyllands personaleblad. Derudover forekommer der en
spontan anerkendelse i selve fokusgruppeinterviewet, da Hans proklamerer, at han er blevet inspire-
ret af Allans kontorgymnastik, ved at han nu holder hans pauser pa andre mader end at sidde og
drikke kaffe. Anderledes er det dog for medarbejderne fra Systematic, hvor der hersker en helt szr-
lig form for ingenigr-kultur. HR-medarbejderen forteller her, at organisationens medarbejdere sco-
rer lavt i trivselsundersggelser pa, om de dagligt modtager anerkendelse, men at medarbejderne
samtidig giver verbalt udtryk for, at de ikke gnsker mere anerkendelse end de i forvejen far. Som
Alex udtrykker det:

Alex: "Men man far bare at vide, at det var da en god lgsning, og mere skal der heller

ikke til” (Bilag *10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe’, s. 36).

Ikke desto mindre, er det en vigtig faktor for Systematic at gare brug af en anerkendende ledelses-
stil og de serger derfor kontinuerligt for, at medarbejderne oplever anerkendelse pa arbejdspladsen
bl.a. i form af, at de dagligt, ugentligt og manedligt mgdes med henholdsvis arbejdsteamet, afdelin-
gen samt hele Systematic. Ligeledes har de i Mariagerfjord Kommune fokus pa, at der skal herske

anerkendelse blandt medarbejderne. De har tidligere haft problemer med, at medarbejderne satte sig
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pa faste pladser i kantinen og det derfor var svart for nyansatte, at komme ind i det eksisterende
feellesskab. Af den grund har ledelsen derfor indfert et flag-tiltag, hvor der nu engang imellem seet-
tes et flag pa et af bordene i kantinen og nar medarbejderne sa satter sig i kantinen, skal de starte

med at saette sig ved bordet med flaget:

Maria: “Ja, det var at folk, de sad pa faste pladser hver gang, altsa, det var lige fer, det
var min plads oppe i kantinen og der kunne man ikke satte sig. Og det kom vi til at
snakke om, at det er sadan lige i overkanten at have det pa arbejdet. Det er nok at vi
har det derhjemme omkring spisetid ved bordet ikke, hvor vi altid sidder pa den samme
stol. At maske kunne det vaere en god idé, at vi sddan lige. Og sa havde det noget at go-
re med, at der var jo et, vi er jo kommet hertil i efteraret 9, vi havde kontor i Hobro
farst og sa blev vi flyttet herned i efteraret 9, og der er nogle, der er kommet senere end
0s, sa pa grund af vi ikke har et feelles radhus, sa er det egentlig sadan meget dynamisk,
at sa er der en afdeling ét sted og sa passer det bedre, hvis den er et andet sted, og sa
flytter vi lidt nogle folk og... Det ger, at hvis man sa ikke har en plads i kantinen ikke,
nar der kommer nye folk, s& er det. Det er sadan lidt fedt, at man kan sette sig hvor
man gerne vil og man ikke skal spgrge, er den her plads optaget. Sa derfor pravede vi
det der med flaget.” (Bilag ’10.5.5Transskription Mariagerfjord Kommune — HR-

interview’, s. 16).

Dette tiltag er dermed medvirkende til at skabe anerkendelse over for de nye medarbejdere i organi-
sationen, i og med at HR-medarbejderen er klar over, hvor sveert det kan veere at lere nye menne-
sker at kende, nar de nuveerende medarbejdere allerede er fastbundet til hinanden. Derudover frem-
hever HR-medarbejderen fra Mariagerfjord Kommune, at det er personligheden, der afger behovet
for anerkendelse, hvilket er et aspekt, som ogsa HR-medarbejderen fra Region Nordjylland kan

nikke genkendende til:

Dorthe: ”... ja altsa, det er klart at jo mere ny man er, jo mere har man brug for at fa en
pejling pa, om man er pa rette vej. Ikke anerkendelsen i betydningen sadan ros eller ik-
ke betydningen hundekiks, det gar godt, klap pa hovedet-agtigt, men altsa anerkendelse
i form af, jamen det kan | jo godt fa en opgave magen til eller det gik jo godt her, er lige

en opgave der er lige lidt sveerere endnu. /.../ Den der anerkendelse, der ligger i, at op-
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gaverne tilfalder en og at man fdar noget at rive i, som er interessant og speendende. [...]
Det er derfor at jeg siger det med hundekiks og ros, fordi der er nogle medarbejdere,
der eftersporger det, ’jeg vil sadan set bare gerne have at vide, om det jeg har lavet, er
det godt eller ikke godt... [...] Og det er fint nok, at du siger, at det er godt og sd har jeg
nogle andre medarbejdere, som siger, det er simpelthen det verste, du kan sige til mig.
Altsa, at det bare var godt, ja, men hvorfor var det godt og hvad kan det bruges til og i
hvilken kontekst var det godt altsa, som har et mere nuanceret forhold til det her med,
at noget er vigtigt eller ikke er vigtigt, om det er godt eller skidt, sa vi har talt meget om
det der med, jamen, nogen vil faktisk bare gerne have at vide, at det var godt nok og
andre vil gerne have mere end det eller have noget andet end det eller bliver faktisk pis-
se irriteret over at fa at vide, at det var godt, hvis der ikke falger en eller anden form.
For nogle er anerkendelse ogsa, at de far tre kritiske ting, de kan arbejde videre med.
[...] Sa det er sa individuelt...”. (Bilag *10.5.4 Transskription Region Nordjylland —
HR-interview’, s. 35-37).

HR-medarbejderen forteeller fagrst, at den anerkendelse, der gives, ikke er ment som en godbid, men
derimod som en motivationsfaktor, ved at medarbejderne far tildelt interessante og gradvist sverere
opgaver, og dernast fremhaver hun netop den individualitet, der eksisterer i forhold til behovet for
anerkendelse. Honneth distingverer ikke mellem forskellige former for behov inden for den samme
kontekst, men ovenstaende citater er ikke desto mindre eksempler pa, at udover at de akademiske
dimittender modtager anerkendelse sa er behovet varierende fra person til person, samt at det er

forskelligt hvor meget og hvordan organisationerne videregiver anerkendelse.

Uudnyttet kompetencer og eksternt samarbejde

Der er dog ogsa eksempler pa, at de nyuddannede akademikere oplever mangel pa anerkendelse. Pia
fra Region Nordjylland papeger, at hun fagligt far ros for nogle af hendes lavpraktiske evner, hvor-
imod mange af de kompetencer, som hun har opbygget pa universitetet, ikke bliver udnyttet:

Pia: ”/...] Jeg synes tit, jeg oplever det der med, at de ting, altsd ud over sddan de der
stgrre opgaver, sa de ting, jeg far ros for, det er Excel-evner og at jeg kan google, de
googler ikke, sa jeg ved en helt masse ting, fordi jeg kan google. Jeg synes tit, man lg-
ber ind i, at alt det, jeg egentlig kan, det bliver ikke brugt, altsa, det er for lidt, det jeg
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laver i forhold til hvad jeg egentlig kunne byde ind med. Altsa, jeg har evner til meget
mere end det, de bruger mig til. Det synes jeg lidt er en skam, altsa, at man ligesom fg-
ler, at noget af det man har brugt fem ar pa, det ligesom, na ja, hvis du kan IT og goog-
le, s& er du ansat, ikke?” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokus-
gruppe’, s. 20).

Yderligere giver hun tvetydigt udtryk for, at hun pa den ene side oplever at fa anerkendelse, men

samtidig ogsa det modsatte:

Pia: ”[...] Jeg synes ude ved os, der er vi nogle gange sa casual, at der gdr nogle ting
tabt, iseer ros. Ikke fra ledere, der synes jeg egentlig, at de er gode til ligesom at komme
hen og sige. Og jeg har ogsa oplevet det fra nogle leverandgrer og nogle samarbejds-
partnere, de ligesom er kommet hen og siger, ved du hvad, du er rigtig rar at arbejde
sammen med, at det der, det var godt gaet eller sadan et eller andet. Og i forhold til kol-
leger.. man er god til at sige tak og man er god til at sige, ved du hvad, det der, det var
bare lige det, der reddede min dag eller et eller andet. Til gengzld, s har jeg med bru-
gere at gere og der far man rigtig mange skidebalder for ting, man ikke har indflydelse
og der er det altsa godt at have nogle gode kolleger, der ligesom kan ga ind og sige, ved
du hvad, du forklarede det, du kunne ggre og sa er der bare ikke mere at gare. Vi over
ved o0s, vi har brug for den der.. hedder det ikke ros af hinanden engang imellem, fordi
vi netop far sa mange skidebalder, som intet har med os at gere tit. S det det.. Jeg sy-
nes generelt, at vi er okay gode til det.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjyl-
land — fokusgruppe’, s. 19).

| farste citat gives der udtryk for, at Pia bliver anerkendt, for nogle evner, som hun ikke selv tilleg-
ger den store vardi og samtidig oplever hun en mangel pa anerkendelse ved, at det, som hun har
brugt lang tid pa at uddanne sig i, ikke bliver udnyttet. Pia bliver dermed anerkendt af faellesskabet
for hendes bidrag, men som sagt ikke for det, som hun mener, at hun kan bidrage med og dette kan
muligvis resulterer i, at hun hen ad vejen ikke vil kunne genkende sig selv i feellesskabet eller i den
konkrete arbejdsstilling, som hun har i organisationen, da hun anerkendes for noget andet end hvad
hun selv synes, hun er. | det andet citat fortzeller hun yderligere, at de pa afdelingen er sa afslappe-

de, at den nedvendige anerkendelse gér tabt, mens hun dog pointerer i forhold til ros, at de er ’okay
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gode til det’. Dette kunne det tyde pa, at der eksisterer et underleggende behov for anerkendelse,
som hun ikke fuldt ud far deekket, hvilket kan vaere grundet hendes til dels negative oplevelser med
brugerne, samt at hun ikke anerkendes for de faglige kompetencer, som hun besidder. Hun har der-
for et ekstra stort behov for at fa anerkendelse fra hendes kolleger og ledere, hvilket hun til dels far
deekket. At have med andre at gare, som ikke er fra Region Nordjylland, er ogsa noget, som Allan

er bekendt med, da han ofte samarbejder med folk fra sygehusene:

Allan: “Ja... Det er lige en tilfojelse til det Pia siger der. Altsa, jeg ved ikke om man
kan snakke om brugere i den sammenhang, men vi har rigtig meget samarbejde med
sadan folk ude pa sygehusene. Der er nogle lokale kvalitetsorganisationer og vi er sa
den regionale kvalitetsorganisation. Nogle gange er det jo, at vi stikker nogle retnings-
linjer ud, som [utydeligt] det er jo ikke altid at man er lige populzr der, sa der har jeg
oplevet nogle gange at, der har varet noget[utydeligt] pa sygehusene og sa har det ma-
ske veeret lidt nemt og lige at teste de nye af og det var sa mig, hvor.. altsa, der kan man
satme godt fa nogle regulere skidebalder eller i hvert fald forsgg pa det, hvor man sa-
dan sidder, okay hvordan faen reagerer jeg lige pa den her. Altsa, jeg ved godt, at det
ikke er noget med mig personligt, men derfor kan jeg stadig godt.. det skal de sgu ikke
slippe godt fra. Og der har de erfarne kolleger veeret rigtig gode til det, synes jeg, og li-
gesom veeret inde og fa en klapper, hvorfor er det folk, de reagerer, som gar. Altsa,
[utydeligt] Det har jo ikke noget at gere med en som person, men altsd, det er et vilkar
med at arbejde i sddan en type organisation, som vi gar. Sa der betyder den kollegiale
stotte og anerkendelse utrolig meget synes jeg.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region
Nordjylland — fokusgruppe’, s. 19-20).

Ogsa i Allans fortzlling om samarbejdet med folkene fra sygehusene forekommer der mangel pa
anerkendelse i form af, at han oplever at fi deciderede ’skideballer’. Derudover forsgger de ogsa at
teste ham, da han er ny i feltet, hvilket tyder pa, at han ikke anerkendes fuldt ud, som medlem af det
feellesskab, som han befinder sig i, fordi han er ny. Ifglge Honneth, er det vigtigt, at der i et samfund
hersker en horisontal hierarkisk orden, sadan at alle mennesker kan fgle sig ligeveerdige. Pia og Al-
lans negative oplevelser med brugerne og det generelle eksterne samarbejde kan resultere i en falel-
se af ikke at veere ligeveaerdige, hvilket de bl.a. fremhaver i bemarkningerne om, at de far skidebal-

ler og at de bliver testet. Denne mangel pa anerkendelse i form af manglende ligeveardig anskuelse
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kunne have fart til, at de begge ville have mistet deres positive forhold til sig selv, men pa grund af
at de begge oplever fglelsesmassig statte fra kolleger og til dels ogsa fra andre samarbejdspartnere,

sa bliver et negative udfald undgaet.

Isolation, opsigelse og manglende introduktion

Hans har besluttet sig for, at nar hans vikariat slutter, vil han ikke sgge nogen anden stilling inden
for Region Nordjyllands murer, szrligt pa baggrund af, at hans interessefelt er et andet sted. Ifglge
Honneth, bunder individets deltagelse i feellesskabet i hvorvidt han eller hun kan genkende sig selv i
feellesskabet. At Hans har besluttet ikke leengere at ville veere hos Region Nordjylland, kunne tyde
pa, at han ikke kan genkende sig selv i fellesskabet. Derudover kan hans isolerende placering i or-
ganisationen tolkes som en form for moralsk kreenkelse eller personlig ydmygelse, hvilket ogsa kan
vaere en medfaktor til hans beslutning. Sa pa trods af, at han oplever anerkendelser pa hans faglige
udfoldelser, er det ikke nok til, at han gnsker at blive. Hans er dog ikke den eneste, der har oplevet
en form for moralsk kraenkelse — ogsa Iben kan betegnes, som at have veeret udsat for dette allerede
den farste dag pa jobbet, da hun senere hen finder ud af, at det i organisationen er kutyme at give

blomster til en nyansat, men at hun i sin tid ikke modtog nogen:

Thomas: "Vi fik en buket blomster, da vi startede. Det fungerede rigtig godt. ”
Louise: "Ja.”

Iben: “’Det gjorde jeg sa ikke. ”

[Griner]

Iben: “"Og det har vi lige snakket om i gar, sa siger de: Orv vi skal ogsa have husket at
have gjort sadan, nar der kommer nogle nye, sa far de en buket blomster. Og sa kiggede

jeg pa mine kolleger og sagde, det fik jeg altsa aldrig. [Griner] ”
[Griner]

Louise: “Det er rigtigt. Det gjorde jeg ogsa. Det er en lille ting, men man faler sig fak-

tisk velkommen. ”
Thomas: "Ja. Og...”
Iben: “Det er en god ting.”

Louise: "Ja.”
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Iben: “"Det vil jeg ogsa gerne have haft. Faktisk, sa tror jeg ogsa, det have gjort mig lidt
gladere. Sa var der noget mere pa mit skrivebord, jeg kunne forholde mig til.” (Bilag

’10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 45-46).

| interaktionen mellem de nyuddannede akademiske medarbejderne bliver der grint og Iben selv
kommer med en lille joke om, at hvis hun havde faet blomster, sa havde hun haft noget at forholde
sig til pa sit skrivebord, men ikke desto mindre, er det tydeligt at meerke pa hende, at hun ikke har
falt sig helt sa anerkendt i forhold til de andre, som fik blomster pa deres forste arbejdsdag. Derud-
over forteller hun i interviewet, at nar hun skal have skald ud af andre pa arbejdspladsen, sa bliver
hun ofte tiltalt med den uofficielle titel arkitekten’, hvorimod at hvis hun ger det godt, sa bliver
hun kaldt ved hendes almindelige navn. Der er her en tydelig distinktion mellem anerkendelse og en
hvis grad af ydmygelse, hvoraf hun modtager anerkendelse, nar hun har gjort det godt, hvorimod at
nar hun har fejlet, sa bliver hun udsat for en form for personlig ydmygelse. Ligeledes modtager ogsa
Thomas en grad af ydmygelse eller krenkelse i kraft af, at han og hans kollega til tider kan blive
glemt af de andre pa kontoret, da de er nye og samtidig sidder gemt lidt veek fra de andre pa konto-
ret. Dette oplever ogsa Iben, da hun ligeledes bliver glemt af hendes kolleger. Hun fortaeller i nede-

stdende citat om de konsekvenser, som det har haft for hende:

Iben: ~Jo. Og sa ogsa, fordi vi sa var ved at flytte, s glemmer man maske lidt, at hende
den nye hun ikke lige ved, hvem der er i alle afdelingerne eller hvor hvilke afdelinger
sidder. Jeg har heller ikke styr pa hvilke afdelinger sidder pa hvilke radhuse, altsa, det
har jeg nu, men det havde jeg ikke der det farste halve ars tid, og det var der mange,
der tager som en selvfglge, at hvis du skal mgdes med dem, sa ved du, hvor det er. Og
det gar man ikke, som ny, hvis man ikke er blevet introduceret til det. Altsa, der er selv-
falgelig rigtig meget hjaelp at hente pa internettet og pa hjemmesiden og sa videre, men
det er ikke altid det samme, som at der maske er nogen, der tager en halv time til at for-
klare dig nogen ting. Sa der var jeg ogsa faktisk rimelig lost i et stykke tid pa hvem er
hvem og hvor hgrer de hjemme henne og hele det der organisatoriske, sa.. Men det end-
te faktisk med, at jeg sagde, jeg sagde det ogsa til min leder, for jeg har ogsa en god le-
der, der lytter. Han havde bare ikke teenkt over, at han maske egentlig havde glemt at
introducere mig til organisationen. Jeg tror ikke, det var sadan bevidst, at han havde

sagt, ‘det vil jeg ikke’, tror bare ikke, han havde tenkt over. Og der var meget travit
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dengang, jeg startede. Og ogsa i og med at afdelingen er ny, sa der var en helt masse
brikker, der skulle falde pa plads, sa jeg var bare sadan en af mange brikker, og det kan
man godt meerke, nar man sa er den nye. Sa faktisk, sa endte det med, at jeg faktisk
spurgte ham om, jeg ikke matte lave sadan en slags folder eller sadan et stykke tekst
med nogle billeder og nogle forklaringer, som han kunne give til, hvis der kom en anden
ny end mig, hvor der sa star jamen, hvad er vi for en afdeling og hvem hgrer vi under,
hvordan hanger det hele sammen, og hvis du vil se organisationen, sa kan du se det
her, og hvis du vil vide mere, kan du sa ga ind pa hjemmesiden og hvordan farer vi vo-
res timer og hvordan er pauserne, hvornar er der pauser, hvad sker der i de pauser,
hvor lange er de. Sadan nogle helt grundleeggende ting, som jeg egentlig var forvirret
over i starten, hvor man bare sadan prgver at fglge med. Nar der var nogen, der gik, sa

teenkte man, okay, s& gar jeg ogsa ud. Sa er der nok pause. ”
[Alle griner]

Iben: ”Sa men, sadan nogle ting som som egentlig bare er meget, meget basic, hvor
man maske egentlig faktisk som leder eller en der havde veret i organisationen i mange
ar, ikke teenker over, som er noget for os, som er ret relevant at finde ud af ret hurtigt,
ogsa for at man ikke sadan faler sig lidt andsvag eller man ikke lige har fattet, at der er
eftermiddagspause om torsdagen for eksempel. [Griner] Men det sagde han sa ogsa, at
det var en rigtig god idé, og det synes han bare, jeg skulle gare, og det ville han meget
gerne benytte sig af i fremtiden. Sa det er ligesom ogsa, at der er sket noget pa den
front. Nu har vi faet to i lgntilskud efter mig og de har sa faet udleveret det her, og har
ogsa sagt, at det var dejligt, at der ligesom la noget, de lige kunne kigge igennem, nar
de kom og satte sig pa deres plads, sa 1a der noget, der var printet ud til dem, hvor man
lige fik af vide “det kan du lige kigge pa sa, har du i hvert fald lige styr pa de basale
ting’. ” (Bilag *10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 5-6).

I bade Thomas’ og Ibens fortellinger er der tegn pd manglende anerkendelse 1 forhold til, at de er
nye i organisationen. Thomas gar ikke i dybden med hvilken betydning, det har haft for ham og han
kommenterer heller ikke pa, hvorvidt han aktivt handler pa den manglende anerkendelse. Iben, som
har oplevet den manglende anerkendelse i form af, at hun er blevet glemt at blive introduceret til
organisationen, handler derimod pa den manglende anerkendelse, i og med at hun er proaktiv i for-

hold til de nye medarbejdere, der senere hen matte komme til afdelingen. I denne forbindelse laver
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hun en folder, som hun ender med at fa stor anerkendelse for af hendes leder, hvilket muligvis kan
opveje den anerkendelse, som hun ikke fik i starten. | hendes fortaelling giver hun ogsa udtryk for,
at hun snakkede med hendes leder angdende den manglende introduktion til organisationen og at
hun i den forbindelse er overbevist om, at lederen ikke handlede intentionelt, da han ikke gav hende
en introduktion. Dette kan tyde pd, at idet hun har oplevet en manglende anerkendelse, sa, for at
undga de negative konsekvenser, sasom nedsat selvveard, som manglende anerkendelse kan medfg-
re, bortforklarer hun forlgbet, hvori lederen ikke har anerkendt hende ved ikke at give hende en in-
troduktion til organisationen. Det gar hun, for at hun dermed kan blive ved med at genkende sig
selv som veerende en reel del af feellesskabet. Dette er dog ikke et aspekt, som Honneth inddrager i
hans anerkendelsesteori, men ikke desto mindre, kan det tolkes, som en mulig forklaring pa Ibens

udsagn vedrgrende den manglende introduktion til organisationen.

Kontekstskiftet

Mange af informanterne giver udtryk for, at karaktererne, som de fik pa universitetet, ikke har haft
den helt store betydning i forhold til anerkendelsen pa arbejdspladsen. Medarbejderne fra Systema-
tic forteeller, at den mundtlige anerkendelse er langt vigtigere og mere betydningsfuld og i Region
Nordjylland leegger de vaegt pa den brugbarhed, der er i det, de laver. Derudover, at det naturligvis
var dejligt at fa en god karakter pa universitetet, men at selve betydningen af karakteren mere 13 i, at
hver gang, man havde lavet et produkt, fik man en respons, hvilket ikke altid ger sig geldende i

erhvervslivet:

Allan: ”/...] Man er bare med i et brudstykke i en eller anden proces, og det der med
ikke at kunne se det feerdige resultat. Det der med at... kender man nok, det ved jeg ikke,
det gar mange mand nok, det er sadan helt tilfredsstillende at sla graes, for man kan se
hvor langt, man er kommet og man kan se hvornar man er ferdig. Det kan man ikke
her, og man laegger slet ikke merke til det, hvis der sa ikke lige er nogen, der kommer
og siger det var faktisk skide godt du lige lavede det der, for det beted, at vi sa kunne
komme videre. Det er ikke altid, det er lige tydeligt, hvor i processen, det er, man bidra-
ger med noget. Sa det kan jeg godt savne nogen gange, men.. ja.. Sa nyder man det selv-

falgelig ogsa bare det mere nar det en sjeldent gang, ja..”

Interviewer: "Mm.”
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Pia: “Jeg synes, jeg er meget anerkendelsesdrevet. Jeg elsker at fa at vide, at jeg har
gjort et eller andet godt. Det er maske meget naturligt, men jeg indremmer det. Jeg sy-
nes, det er fedt og jeg savner, at det ikke er, altsa, hvis nu man sidder og laver et stykke
kode, ikke, og lige pludselig sa virker det bare, sa er det en sejr. Men det jeg laver nu,
der er det mere sadan noget, nu keemper man for det her og sa finder vi et nyt problem,
det gamle er stadigvek ikke lgst og sa keemper man videre og sa finder man et nyt pro-
blem mere, ikke, og sa pa et eller andet tidspunkt ryger opgaven ud af ens hand. Man
far aldrig den der, nu er du ferdig, det var godt klaret, nu gar vi videre. Det er sadan
en kontinuerlig felelse af, at der ikke rigtig er noget, der bliver afsluttet ud over sup-
portopgaver, altsa. ” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’,
s. 23-24).

Allan og Pia beskriver begge hvordan man nesten kan blive vaek i den store proces og at man kun
er en lille brik i et meget starre puslespil. Der er ikke den samme tilbagemelding pa det arbejde man
udfgrer sammenlignet med pa universitetet. Denne mangel pa anerkendelse kan resultere i, at med-
arbejderne vil fole, at deres bidrag til feellesskabet ikke bliver anerkendt og i veerste tilfeelde vil det

ga ud over deres selvverd, hvilket dog ikke er tilfaldet for nogen af informanterne.

6.5 Delkonklusion

| analyseafsnittet kan det ses, at der bade forekommer anerkendelse samt mangel pad samme hos de
nyuddannede akademikere, hvor organisationerne til dels er bevidste om at videregive anerkendelse
ogsa til en vis grad specifikt rettet mod uerfarne, men ligeledes til tider glemmer det. Det er dermed
forskelligt, hvor meget og hvor lidt medarbejderne anerkendes. Desuden er det forskelligt, hvilket
behov, de hver iser har for anerkendelse, bade i forhold til graden af anerkendelse samt maden
hvorpa de gnsker at modtage den. Derudover er der hos de nyuddannede akademiske medarbejdere
opstaet nye behov for anerkendelse efter, at de har forladt universitetet og er startet i deres farste
job. Ligeledes oplever de i varierende grad former for personlig kreenkelse og ydmygelse, hvilket
dog ikke forekommer i serlig stor udstraekning og der kan i denne forbindelse stilles spgrgsmals-
tegn ved, om de pageldende informanter overhovedet vil betegne oplevelserne, som verende af en

kraenkende eller ydmygende karakter.

Side 110 af 139



6.6 Selvidentitet

| dette afsnit analyseres udviklingen af de nyuddannede akademikeres selvidentitets pa baggrund af
de aktive valg, der foretages i den nye arbejdsmaessige kontekst, hvor de nyuddannede akademikere,
treeder ind i en ny kontekst i kraft af deres nye arbejde. Dette kontekstskifte fra universitetet til ar-
bejdsmarkedet resulterer i en udvikling af selvidentiteten hos individet, da individet indgar i nye
miljger, hvor der skal traeffes valg i forhold til adfeerd, rutiner, praksisser etc. Herved omhandler
denne del af analysen kontekstskiftet og de valg, som de nye medarbejdere foretager pa deres arbej-

de i kraft af dette kontekstskifte samt hvordan disse valg influerer selvidentiteten.

Paklaedning

Den farste tid af ansattelsen har for informanterne veeret en periode, hvor de skulle afkode organi-
sationens normer i forhold til tgj, humor, sprog samt adfeerd generelt set. Dette har resulteret i, at
dimittenderne har truffet en reekke valg i relation hertil, hvilket har influeret deres selvidentitet. En
feellesnavner hvad disse valg angar, er taj. Her giver alle informanterne udtryk for, at de til jobsam-
talerne og seerligt i starten af ansattelsen var opmarksom pa at tage pant tej pa, hvilket dog &ndre-

des efterhanden, som de blev mere fortrolige med organisationen:

Iben: “Altsd, jeg teenkte mdske, da jeg startede, nu var det maske slut med at komme i

heettetraje og sportssko. Men jo leengere tid jeg er ansat jo...”

[Alle griner]

’

Iben: “Jo, mere vender det tilbage.’

1

Louise: "Hettetrojen kommer pd.’
[Alle griner]

Iben: "Og sd i dag, for eksempel, sd kommer jeg i de her Nike sko, og sa siger min kol-
lega pa halvtreds ’ej fede sko’ og sadan okay, sd er det da bare, det er da fint altsa. Og
det var jo fedt, at hun syntes, de var nogle mega smarte sko, og jeg var sadan, dem vil
du aldrig selv have haft pa, men det er fint, at du kan lide dem. Sa pa den led, sa tror
jeg, at jeg har faktisk lidt som forventet, at man skulle maske vare sadan, se sadan lidt
kedelig ud, for at falde ind [Griner]”. (Bilag ’10.5.2 Transskription Mariagerfjord

Kommune — fokusgruppe’, s. 22).
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Iben giver hermed udtryk for, at hendes forventning om, hvordan hun skulle veere kladt pa arbejds-
pladsen &ndredes med tiden, hvilket hun satter pris pa. Ingen af organisationerne har en reel dress-
code, der dikterer hvilken type af tgj medarbejderne skal ga i, hvilket resulterer i, at informanterne i
bred stil har kunnet bibeholde denne del af deres selvidentitet i organisationen, da de ikke faler sig
ngdsaget til at tage en bestemt type af tgj pa, som de ikke kan identificere sig selv med. Der er dog
undtagelser for dette, da bl.a. Allan giver udtryk for, at det ferste han ger, nar han kommer hjem, er
at smide sine jeans og tage behagelige bukser pa, hvilket han aldrig kunne finde pa at gere pa arbej-
det, grundet det mere professionelle forhold til kollegerne. Derved foretager Allan et valg i forhold
til tgj, der influerer hans selvidentitet og dennes fortelling. Ligeledes mener Hans, at hans leder
ikke tager ham helt sa serigst, hvis han ikke har skjorte pa til afdelingsmaderne, hvilket han normalt
ellers ikke ville have pa i den gvrige arbejdstid. Yderligere giver alle informanterne udtryk for, at de
tager mere formelt tgj pa, nar de skal mgde kunder, hvor informanterne fra Systematic yderligere
giver udtryk for, at det er heldigt, nar man skal mgdes med Regionerne, da de har samme tajkultur.
Heri leegger det, at informanterne foretraeekker at ga i den type af tgj, de kan identificere med sig selv
og deres selvidentitetsopfattelse, og da de respektive organisationer har relativt fa krav til dette, kan
dimittenderne derved bibeholde den del af deres selvidentitet pa arbejdspladsen. Et andet aspekt af
dette kommer til udtryk ved, at Allan, der forekommer meget sportsinteresseret, er medskaber til et
sportsinitiativ i pauserne. At dimittenderne kan bibeholde dele af deres selvidentitet i deres nye ar-
bejde kan lette socialiseringsprocessen, da de herved har lettere ved at opretholde fortaellingen om
selvidentiteten og ikke, som Giddens udtrykker det, saetter spargsmalstegn ved deres valg af livssti-
le. Der sker dog alligevel en pavirkning af selvidentiteten i form af, at de nyuddannede overvejer og
veelger tgj alt afhaengigt af, om de skal mgdes med kunder og i Hans’ tilfaelde ogséa hans leder.

Restriktioner

Som ovenfor naevnt kan individet, ifglge Giddens fale sig utilpas i mgdet med de mange forskellige
miljger, det befinder sig i dagligt, da disse kan gare individet usikker pa sit valg af livsstil. Hvad
angar dette, er arbejdspladsen et af de miljger, dimittenderne bevager sig i, hvor de pa visse punkter
leegger restriktioner pa sig selv, for at passe ind. Dette ger sig bl.a. geldende i form af humor og
sprogbrug, hvor der settes restriktioner bade overfor kollegerne, men i saerdeleshed ogsa overfor
kunderne, hvilket har en betydning for dimittendernes selvidentitetsfalelse, da de er opmarksomme

pa dette og de eventuelle konsekvenser heraf. Sarligt overfor kunderne har dette en betydning for
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Pia, da hun arbejder pa sundhedsomradet, hvor en joke i den forkerte kontekst kan have konsekven-
ser, grundet det store mediefokus pa sundhedsomradet. Ligeledes er Mik opmarksom pa hans brug
af jyske vendinger og forsgger at undga at bruge disse, da hans erfaring er, at folk ikke forstar, hvad
han mener. Der foregar herved en raekke valg i forhold til sprogbrug, der har en indflydelse pa in-
formanternes selvidentitetsopfattelse, dog ikke i en sadan grad, at individerne stiller spgrgsmal ved
deres livsstile, men nok til, at dette bliver en aktiv del af deres selvforteelling. Dette gar sig i serligt
grad geeldende for Louise, der i kraft af hendes stilling i bestemte situationer, er meget opmarksom
pa sprogbrug, adferd, valg af tgj etc. En del af Louises job bestar i, at deltage i de mader, hvor
medarbejdere bliver afskediget, hvorfor det er vigtigt for hende at veere opmarksom pa, at dette er
en fglsom situation og at hun dermed bgr agere i forhold til dette:

Louise: "De tanker, jeg gjorde mig mest omkring, det var omkring padkledning. Nu har
jeg [ikke] gaet til s& mange mader endnu, men det er klart, at nar jeg skal ud og fyre
nogen, [Griner] sa skal man tenke over, hvordan man er paklaedt og man skal tenke
over, hvordan man agerer og taler og.. Altsa de situationer, teenker jeg, der skal man

vaere meget bevidst over, hvordan jeg, men ndr vi er pa kontoret, sa er det meget frit, sa

’

er det bare...’
Thomas: "Er du ude og fyre folk?”

Louise: "Jada, det er jo mit job. Ej, det er ikke mig, der tager beslutningen, men det er

da mig, der er med til mgdet [Griner].”

Thomas: “Det er da meerkeligt.”

Iben: ”Det vil sige..”

Thomas: “Jeg tor ikke acceptere et made, hvor du.. [Griner].”

[Alle griner]

Iben: ”Du skal ikke veere med til nogen af mine moder [Griner].”
Louise: "Ej, det haber jeg, da ved gud heller ikke, jeg skal [Griner].”
Iben: ”Der er ikke nogen, der vil veere til mgde med dig [Griner].”

Louise: "Altsd, pa sigt, sd er det jo en del af vores arbejdsopgaver. Det er jo ogsd en

del af mine, nar jeg har veret her i lidt leengere tid, og der skal man virkelig teenke
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over, hvordan man, ja gebarder sig.” (Bilag *10.5.2 Transskription Mariagerfjord
Kommune — fokusgruppe’, s. 20-21).

Et andet aspekt der synliggeres i ovenstaende citat, der har en indflydelse pa Louises selvidentitets-
udvikling, er arbejdsomradet. lbens og Thomas’ reaktion pa, at hun er med til mgderne, nar folk
afskediges fra organisationen, kan afspejle den generelle reaktion, Louise mgdes med. Derved kan
hendes stilling muligvis have eller senere hen fa en betydning for selvidentitetsfalelsen og hun kan
eventuelt blive usikker pa hendes livsstilsplaner, nar hun konfronteres med de andre arbejdsmiljger,
der ger sig geldende for Mariagerfjord Kommune. Louise giver ikke udtryk for, at dette pavirker
hende i negativ grad, men dette er dog en vigtig del af selvidentitetens fortelling, der skal passes

ind i selvets kronologi.

Miljg
Det er dog ikke kun Louises selvidentitet, der praeeges af kollegerne, men f.eks. ogsa hos dimitten-

derne fra Region Nordjylland, hvor der hersker et meget feminint miljg:

Allan: ”/...] pd mit arbejde, det miljo der er der, eller den kultur der er der, den afspej-
ler selvfalgelig, hvem er det, der er ansat der. Og der er jo mange kvinder og det er no-
get fuldsteendigt andet end, altsa den snak, der er i omkledningsrummet, for eksempel
Det er et utroligt feminint miljg, der er pa jobbet i forhold til det der hyper-macho, der
er i den rugby-klub, hvor jeg spiller. Og det er ikke fordi at.. [jeg] har ikke noget med
skizofrene fornemmelser, det er jo fuldstendigt naturligt, at man sa slar over i anden
jargon og maske ikke lige de samme vittigheder, man fortaeller. Nogen gange kan jeg da
godt tage mig selv i, hvis jeg lige fyrer et eller andet af, og teenke, hvordan bliver, der
lige blevet taget imod [det]...” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fo-
kusgruppe’, s. 16).

Allans selvidentitet pavirkes herved af det feminine miljg, der gar sig geldende for bl.a. hans afde-
ling i Region Nordjylland. Dette er ikke noget, der gar ham usikker pa hans selvidentitet, men det
bevirker, at han har en anden adferd end han normalt ville have. Dette feminine miljg pavirker ikke
kun mandene, men ligeledes kvinderne i Region Nordjylland, da Pia ogsa giver udtryk for, at dette

til tider er problematisk, da hun f.eks. engang blev spurgt om hun var gravid en dag hun havde
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kvalme. Dette feminine miljg opvejes dog for Pias vedkommende af det mere mandligt preegede
miljg, der er i it-afdelingen, hvor hun befinder sig. Dette gar sig ligeledes geeldende for Thomas, der
ligesom de andre fra gkonomiafdelingen hos Mariagerfjord Kommune, veelger ikke at deltage i kon-
torfeellesskabets elastikgymnastik. De nyuddannedes valg praeeges dermed af miljget pa arbejdsplad-
sen og er derved ligeledes en faktor i selvidentitetens dannelse, der resulterer i, at adfeerden &ndres
pa baggrund af disse miljger, hvorved selvidentiteten tilpasses. Dette er et aspekt, der i serligt grad

har en betydning for Iben, der i sit virke mgder de forskellige handveerkere pa byggepladserne:

Iben: ” [...] moder med andre akademikere, til moder med pedellerne og handveerkere
ude pa en byggeplads, og der kan jeg roligt sige, at der er meget forskellig form for hu-
mor. [Griner] Og det er ogsa meget forskelligt, hvordan man bliver kigget pa de to ste-
der, sa det kunne jeg godt meerke i starten. At der var jeg godt nok hende den nye lysha-
ret, der lige skulle komme og bestemme pa byggepladsen, hvem jeg lige troede maske,
jeg var. Men sa har man et mgde, og sa finder de ud af, na, men hun kan godt tale en el-
ler anden fraek vits, sa er det sgu i orden, sa er det fint nok, s& er man egentlig accepte-

ret [...] 7 (Bilag ’10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe’, s. 23).

Iben har derved valgt at agere pa en bestemt made i forhold til handvarkerne, for at blive accepteret
blandt disse. Dette dog ikke i en sadan grad, at Iben faler sig usikker pa hendes livsstilsplaner, hvor-
til det kan tilfgjes, at dette ligeledes heller ikke synes at tilfgje en ny forteelling til selvidentiteten, i
og med at Iben er en meget social og udadvendt kvinde, der ikke har noget imod denne form for
interaktion, i starten var hun dog ikke desto mindre mere usikker pa sig selv grundet hendes turbu-

lente opstart i organisationen.

Pendling

Ifalge Giddens, er livsstilsplanlegningen kontinuerligt under forandring afhaengigt af individets
konkrete situation og sindstilstand, hvilket i hgj grad har gjort sig geeldende for Mik fra Systematic.
Mik, der kommer fra Hjgrring, ledte i lang tid efter en lejlighed i Aarhus og pendlede i starten af sin
anszttelse mellem Hjgrring og Aarhus. Situationen blev dog sa desperat for ham, at han endte med
at kabe et hus i stedet for at finde en lejlighed, hvorved hans livstilsplaner i hgj grad blev revurde-
ret. Arsagen herfor var grundet hans arbejdsmaessige situation, men ligeledes pé& baggrund af hans

sindstilstand. For Mik var det meget hardt at starte i farste job samtidigt med, at der blev brugt
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mange timer om dagen pa transport, da dette ikke gav mulighed for at reflektere over dagen. Dan
pendler ogsa til arbejde, fra Aalborg til Aarhus, hvilket dog ikke har resulteret i, at hans livsstilspla-
ner er blevet a&ndret. Dette tyder pa, at afstanden mellem hjem og arbejde har en betydning for sel-
vets forteelling samt tilretteleeggelsen af livsstilsplanerne hos individet, dog i varierende omfang.
Forskellen i disse to fortellinger kan skyldes den forholdsvist store tidsmaessige forskel pa at pendle
fra Hjgrring til Aarhus modsat at pendle mellem Aalborg og Aarhus.

Job usikkerhed
Et andet aspekt, der har haft en stor betydning for dimittendernes selvfortelling, er den usikre jobsi-
tuation, der preeger det danske samfund. Flere af informanterne taler om, at det farste job er vigtigt

og at det geelder om at komme i arbejde, sa hurtigt som muligt:

Louise: "Altsd, jeg synes jo, jeg ndede at fortryde min uddannelse rigtig mange gange
undervejs, fordi der bare ikke har veeret sggt jurister i rigtig mange ar efterhanden. Vi
har bare ikke varet en mangelvare og nar vi farst er akademikere, sa kan man bare sg-
ge ned. Der er jo ikke nogen, der gider, at ansatte en jurist som HK er, det sker bare
ikke, vel? Sa jeg synes ... det lukkede rigtig, rigtig mange dere, at veere akademiker i

2

forhold til at veere jobsagere, og det var fandeme frustrerende.

Iben: “Jeg gik ogsd fra, at da jeg startede pa arkitektur og design, der have alle neesten
pa den argang, der sluttede, de havde faet jobbet sadan i lgbet af nul komma fem. Og sa
midtvejs i uddannelsen, sa gik det bare [laver eksplosionslyd], sa kom finanskrisen, og
der var bare ingen, der fik jobs, og man kunne marke panikstemningen, den bredte sig
bare nedad i studieretningen, selvom jeg bare var bachelor pa det tidspunkt, ikke? Og
da jeg sa blev feerdig i 2011, som kandidat, der kunne jeg jo ogsa godt se, okay, det var
ogsa bare op ad bakke, virkelig op ad bakke, jeg kunne, sa vaelge at rejse til Norge, og
det overvejede jeg sa ogsa at gare men.. Jeg kunne huske det farste job, jeg sggte pa en
reelt opslaet stilling, der fik jeg svar tilbage, at de var rigtig glad for min ansggning, jeg
var en ud af 295 ansggere, sa kunne jeg jo godt se, okay, at hvis det er sadan her ved
eneste job, man skal sgge ikke? Og de havde endda skrevet, at man godt matte vare ny-

uddannet.”

Louise: "Ja.”
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Iben: “Altsd, sd kunne jeg jo godt se, at det var totalt op ad bakke. Og det kunne jeg ik-
ke rigtig kapere, og derfor sa valgte jeg faktisk allerede at starte, samme ar, som jeg
sluttede af med kandidat, at starte op pa en ny kandidat. Jeg ma simpelthen gere noget,
sa jeg er anderledes end de andre, sa jeg faler, at jeg har mere at have min faglighed i.
Sa jeg i hvert fald faler, jeg kan vaere mere selvsikker, nar jeg skal ud og selge mig selv,
og det tror jeg faktisk ogsa var det, der virkede i forhold til at fa et job. At jeg blev valgt
maske frem for de andre ansggere, som maske kun var arkitekter, [Griner] ikke? For
det er der jo ikke noget galt med, men jeg havde bare en uddannelse mere, og jeg tror
altsa, det betyder rigtig meget, og sa faktisk, sa er der jo nogen af dem, jeg laeste med
dengang, der stadig gar ledig, som maske lige har haft et lille vikariat, som stadig
keemper kampen. Sa man kan sagtens ogsa selv, synes jeg, altsa, det felte jeg i hvert
fald, jeg fik da selv gjort noget ved det, og det virkede. [Griner] Sa jeg har aldrig for-
trudt, der var mange, der sadan sagde, ’ej, du kan da ikke klare to ar mere. Du ma da
veere fuldstendig vanvittig at skrive et speciale en gang til.’ og sadan noget, og jeg var
bare sadan, hellere det end at ga og have det skidt over, jeg ikke er god nok. Altsd, sa

hellere putte noget mere pd og sd sker der i det mindste noget, ikke?”

Louise: “Jo jo, for det er jo bade den der med ens faglighed, at man ikke bliver ansat,
men for mig var det jo ogsa rigtig meget det der, okay, jeg har tre bgrn, altsa, hvornar
er det sd, at jeg begynder at selge mit hus, hvornar er det, at det bliver os, der szlger
bilen, og hvornar er det, at vi ger alle de her ting, fordi at kontanthjeelp er der jo ikke
noget, der hedder, ndr man er gift. Sa det var alle de der, hvornar er det min verden

styrter sammen, det gor den senest om to dr.”

Iben: "Mm.”

Louise: “Og det er bare pisse ufedt.”

Iben: ”Det er som sddan et stopur, der starter og sd teeller den bare ned.”

Louise: "Det er det virkelig, og sa er det bare kun to dr, men det lyder af lang tid, og

det er det bare ikke, ndar ledigheden er, som den er, det synes jeg var rigtig hardt.”

Iben: “Jeg synes, du kan sagtens sige i din ledighedsperiode at have én reel jobchance,

hver halve ar maske.”

Louise: "Der kan gd..”
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Iben: "Maske gar der leengere tid, men hvor du sa egentlig foler, hvor du egentlig reelt
har en chance for at fa jobbet.” (Bilag *10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune

— fokusgruppe’, s. 48-49).

Ovenstaende dialog vidner om den frustration og usikkerhed, der forekommer hos de nyuddannede
akademikere i forhold til deres fremtidige jobsituation. Herunder er der seerligt frustrationen over, at
man er uddannet akademiker og derved ikke kan ansettes i andre stillinger end akademiske, samt
angsten over hvornar man kan blive tvunget til at szlge hus og bil, der ger sig geeldende. Umiddel-
bart har dette ikke en indflydelse pa de nyuddannedes socialiseringsproces pa arbejdspladsen, men
det har det dog alligevel, i kraft af at den usikre jobsituation pavirker deres valg af job, da mulighe-
den for at ende i ledighed og eventuelt pa kontanthjaelp er en tanke, der ubevidst far informanterne
til at revurdere deres livsstilsplaner. Deres livsstilsplaner sattes herved under pres, og de bliver
usikre pa deres egen selvidentitet. Dette kan muligvis forklare, hvorfor Louise valgte at pabegynde
arbejdet som foged der ligger uden for hendes uddannelses arbejdsomrade samt hvorfor Hans valg-
te, at starte hos Region Nordjylland i stedet for at finde et job, som han fandt mere interessant. Her-
ved har de usikre jobmuligheder en indflydelse pa socialiseringsprocessen og de valg, der foretages
i denne og har en saeregen forteelling for selvidentiteten. Informanterne kommer ikke naermere ind
pa, hvilken effekt dette har i forhold til deres socialiseringsproces, dog kan der drages en parallel til
de informanter, der er ansat som vikarer fremfor fastansatte. Som allerede navnt i analyse afsnittet
’6.3 Praksisfellesskab’ pavirkes disse af ansattelsens forholdsvis korte tidshorisont til at leegge et
starre pres pa sig selv, for at fremvise sine kompetencer overfor arbejdsgiveren. Det kan formodes,
at de usikre jobmuligheder og frygten for at blive opsagt efter de farste tre maneders pregvetid, kan
have en lignende effekt for dimittenderne, hvilket der dog ikke umiddelbart legges op til i inter-

viewene.

Vikariat samt forventninger til arbejdsmarkedet

| relation til at veere fastansat eller at vere ansat i et vikariat har dette ligeledes en indflydelse pa
selvidentitetens fortaelling. Overordnet set er der forskel pa om selvets fortalling omhandler, at man
er en nyuddannet akademiker med en fastansattelse eller om man er en nyuddannet akademiker
ansat i et vikariat. Dette kommer til udtryk ved, at dimittenderne i vikariatet vaelger at arbejde hardt,
for at vise deres arbejdsgiver, hvilke kompetencer og evner de besidder, hvilket pavirker selvets

forteelling. Dette forteller bl.a. Allan om:
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Allan: (...) det har madske pavirket mine forventninger til mig selv, altsa til min ar-
bejdsindsats. Altsa, jeg tenkte, nu er jeg jo ligesom pd prove... vikariat. Sd skulle den
virkelig have en skalle.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgrup-
pe’,s. 11).

Et yderligere aspekt, der har betydning for selvidentitetsudviklingen ger sig geeldende for Dan i
kraft af hans erfaringer med det polske arbejdsmarked. Som tidligere neevnt stammer Dan fra Polen,
hvilket har bevirket, at han forventede, at han matte affinde sig med meget, nar han startede i job-
bet, samt at han skulle arbejde meget. Denne del af Dans selvidentitet har udviklet sig meget gen-
nem hans ansattelse hos Systematic, i kraft af hans positive oplevelser med det danske arbejdsmar-
ked.

Sociale aktiviteter

Hvad angar de sociale aktiviteter i de forskellige organisationer, er det individuelt, hvordan infor-
manterne anvender disse, men overordnet set bruges der ikke meget tid pa disse sociale aktiviteter.
Herunder forteller bl.a. Pia, at hendes kolleger er en del &ldre end hende, hvorfor de ikke har sam-
me interesser, samt at hun hellere vil bruge tiden sammen med venner og familie end de kolleger

hun i forvejen bruger meget tid sammen med:

Pia: ~Ja, maske den der meget skarpe opsplitning, der nu er mellem arbejde og fritid, s&
ved man, de der otte timer dem bruger jeg gud hjelpe mig med de her mennesker. De
naste timer ma gerne vaere pa dem der sa ikke ser mig sa meget, altsa min familie og
mine venner og s videre. /...] Det er jo ikke fordi, at man sidder og siger at jeg magter,
ikke dem mere, men det er mere sddan en prioritering af at nu er det altsa, familiens

tur.” (Bilag *10.5.1 Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe’, s. 8-9).

Lidt i kontrast til dette star Hans, der ikke bevidst veelger sine kolleger fra i forhold til familie og
venner, men han giver dog selv udtryk for, at han ikke har et behov for dette. Yderligere synes Iben
gerne at ville deltage i flere sociale aktiviteter med hende kolleger, men grundet den store aldersdif-
ferentiering og det faktum, at nogle af kollegerne har barn, er det sveert at samle kollegerne omkring

disse aktiviteter. Der forekommer derved flere valg i relation til de sociale aktiviteter, der influerer
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selvidentiteten og dennes fortalling, der bevidner om, at der er flere aspekter, der er relevante for
individet. Herunder forekommer der derved flere individuelle forteellinger om selvidentiteten, der
bl.a. omhandler; at veere foraelder, at prioritere familie og venner fremfor kolleger i fritiden samt at

veere eller ikke at vaere socialt aktiv.

6.6.1 Delkonklusion

Overordnet set, er det vigtigt for de nyuddannede akademikere at kunne bibeholde en del af deres
selvidentitet i deres arbejde, og til en vis grad afstemmes selvidentiteten pa baggrund af deres egne
behov og gnsker, bl.a. ved tgjvalg og graden af socialt samvaer med kolleger. Dog har den arbejds-
maessige kontekst ligeledes en betydning for udviklingen af selvidentiteten, bl.a. i form af restrikti-
oner i forhold til humor og at vaelge at arbejde hardere. Der forekommer til en vis grad en &ndring
af livstilsplanerne grundet det nye arbejde og serligt i forhold til jobusikkerheden, sattes livsstils-

planerne under pres.
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7 Konklusion

Dette speciale har sggt at give et indblik i socialiseringsprocessen blandt nyuddannede akademikere
i farste job. | denne forbindelse kan det af analysen konkluderes, at det har veeret en stor omvelt-
ning for de fleste af de interviewede dimittenderne at ga fra universitetet til arbejdsmarkedet. | de
nyuddannede akademikeres forteellinger fremkommer en raekke lignende aspekter samtidig med
nogle individuelle forskelle. Organisationerne anvender ikke socialiseringsstrategier specifikt rettet
mod nyuddannede akademikere og ligeledes er der forskel pa, hvilke socialiseringsstrategier, de tre
organisationer anvender. Dog forekommer der blandt alle organisationerne en stor grad af lighed
mellem nyuddannede akademiske medarbejdere samt de erfarne medarbejdere, herunder kolleger
savel som ledere. Ligeledes forekommer, der hos samtlige organisationer en individuel og samtidig
trinlgs socialiseringsproces. Hos Region Nordjylland samt Mariagerfjord Kommune er der internt i
organisationerne anvendt forskellige socialiseringsstrategier grundet den centrale styring, decentrale
ledelse, hvorfor de forskellige afdelinger har ansvaret for at sette rammerne for socialiseringspro-
cessen. Konsekvenserne heraf er, at de nyuddannede akademikere har veeret udsat for forskelligt
anvendte socialiseringsstrategier. Modsat anvender Systematic socialiseringsstrategier, der gar sig
geeldende for hele organisationen og derved samtlige medarbejdere. De to socialiseringsmetoder
adskiller sig fra hinanden, da de hos Systematic synes mere strukturerede i sammenhold med Regi-
on Nordjylland og Mariagerfjord Kommune. Graden af struktur har en indflydelse pa socialise-
ringsprocessen, idet en ustruktureret tilgang er mindre hensigtsmaessig, da der opstar flere proble-
matikker grundet de tilfeeldige opstartsforlgb. Modsatvis indbefatter en struktureret tilgang i hgjere
grad et planlagt forlgb, hvilket medfarer, at mange potentielle problematikker undgas. En anden
forskel mellem Systematic og Region Nordjylland samt Mariagerfjord Kommune er den abenhed
eller mangel pa samme, der eksisterer i de respektive organisationer. Herunder hersker der ved Sy-
stematic en stor abenhed omkring hvad de forskellige afdelinger arbejder med, hvorimod at de ved
Region Nordjylland og Mariagerfjord Kommune kun har sparsom kendskab til, hvad de andre afde-
linger konkret arbejder med. Ligeledes varierer graden af den kollegiale kontakt i organisationerne,
hvor dimittenderne pa den ene side laerer af deres mere erfarne kolleger, men pa den anden side har
mindre kontakt med kollegerne. Herunder forekommer der hos Systematic en stgrre grad af kollegi-
al kontakt, mens det hos Mariagerfjord Kommune og Region Nordjylland synes mere varierende.

Graden af den kollegiale kontakt er vigtig for dimittenderne og deres socialiseringsproces, da det er
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gennem denne, at de leerer de anvendte kompetencer i organisationen, og blandt de dimittender,
hvor socialiseringsprocessen er forlgbet relativt uproblematisk, forekommer der en hgj grad af kol-
legial kontakt. Modsat dette, medfgrer isolation fra andre medarbejdere, at socialiseringsprocessen
forlenges. Hvad angar dimittendernes kompetencer fra universitetet, synes det, at de dimittender,
der kan anvende deres kompetencerne mere direkte 1 organisationen, oplever en mere positiv og
uproblematisk socialiseringsproces. Kompetencerne anvendes dog ikke altid til fulde af organisati-
onerne og yderligere synes det, at Region Nordjylland har mindre forstaelse for, hvilke kompeten-
cer, de nyuddannede akademikere reelt besidder og kan byde ind med i organisationen. De nyud-
dannede akademikeres kompetencer fra universitetet reekker ligeledes ikke altid til det praktisk ud-
forte arbejde i organisationerne og i forleengelse heraf er dimittenderne til tider usikre pa deres
kompetencers anvendelighed, samt feler de sig frustrerede over, at det ikke er samtlige kompeten-
cer, der anvendes af organisationen. Denne kompetenceusikkerhed forlenger ligeledes socialise-
ringsprocessen, da skellet mellem egne kompetencer og de anvendte kompetencer i organisationen
er for stor, hvorfor det tager lengere tid at kunne udfare arbejdet kompetent. | forleengelse af denne
kompetenceusikkerhed, er det interessant, at et praktikforlgb under uddannelsen ikke til fulde kan
afhjelpe dette. Praktikken hjalper pa denne problematik, men der forekommer dog stadig kompe-
tenceusikkerhed blandt de nyuddannede akademikere, der tidligere har veeret i praktik. Samtlige
organisationer sgger at ggre socialiseringsprocessen sa problemfri som mulig for de nyuddannede
akademiske medarbejdere, hvor der dog alligevel er opstaet en reekke problematikker, der forleenger
socialiseringsprocessen. Systematic handterer disse problematikker mere hensigtsmaessigt, bl.a.
gennem samtaler med de pagaldende dimittender, sammenlignet med henholdsvis Region Nordjyl-
land og Mariagerfjord Kommune, hvor der ikke i sa stor grad tages hand om problematikkerne.
Nogle af disse problematikker er anszttelse i vikariat samt manglende introduktion til arbejdsopga-
verne og organisationen, hvilket ikke er handteret videre hensigtsmaessig, da de medfarer, at sociali-
seringsprocessen forleenges, idet det tager lengere tid at leere de relevante kompetencer i organisati-
onen samt at blive fortrolig med arbejdsopgaverne. Hvad angar ansettelsen dimittenderne som er
ansat i et vikariat, sgger disse at bevise deres veerd, da de har et gnske om fastansattelse i organisa-
tionen, hvilket ogsa medfarer en generel jobusikkerhed i forhold til ikke at veere fastansat og herun-
der de udsigter, det ma have at vare arbejdslgs.

Pa baggrund af ovenstaende organisatoriske strategier samt dimittendernes erfaringer med socialise-
ringsprocessen, udvikles arbejdsidentiteten blandt de nyuddannede akademikere, hvor arbejdsidenti-

teten betragtes som den del af de nyuddannede akademikeres identitet, der vedrgrer den arbejds-
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massige kontekst. Udviklingen af denne sker pa baggrund af organisationen, der danner rammerne,
hvori arbejdsidentiteten udvikles, bl.a. pa grundlag af de anvendte socialiseringsstrategier. Yderlige-
re udvikles arbejdsidentiteten gennem anerkendelsen fra kolleger og ledere, samt gennem kompe-
tenceleaeringen i praksisfeellesskabet, hvor de faglige og sociale kompetencer tilleeres. Slutteligt treef-
fer de nyansatte akademiske dimittender en raekke valg pa baggrund af disse tre aspekter, der ligele-
des definerer arbejdsidentiteten. Der forekommer visse fellestreek samt gennemgaende temaer, der
har betydning for udviklingen af arbejdsidentiteten. | forhold til anerkendelsen er der tegn pa, at de
modtager denne og ligeledes mangel pa samme, men det er dog ikke desto mindre individuelt i
hvilken grad de modtager anerkendelse, samt hvilket behov for anerkendelse, de reelt set har. En
feellesnaevner er her, at der er opstaet et nyt behov for anerkendelse og at anerkendelsen fra organi-
sationen har en stgrre betydning end den fra universitetet. Derudover er faglige kompetencer samt
kompetenceusikkerhed ligeledes en faktor for arbejdsidentitetens udvikling, da disse har betydning
for den faglige selvforstaelse i arbejdsidentiteten. Andre aspekter, der er vigtige for udviklingen af
arbejdsidentiteten er bl.a. de restriktioner, de nyuddannede akademikere ligger pa sig selv, herunder
bl.a. sprogbrug, da dette bevidner om, at de tilpasser sig de sociale normer pa arbejdspladsen. Lige-
ledes er det kollegiale samveer og behovet herfor en faktor, der gar sig geeldende for arbejdsidentite-
ten, hvor det er forholdsvist individuelt i hvilket omfang, som dimittenderne gnsker at socialisere
sig med kollegerne pa arbejdspladsen savel som efter arbejdstid. Af seregne arbejdsidentitetspa-
virkninger kan navnes vikariatet, da dette kan medfare, at arbejdsidentiteten szttes under pres, da
dimittenden ikke helt er en del af organisationen, i og med at denne ved, at der eksisterer en dead-
line for jobbet og derved vedbliver at sgge job andetsteds. Isolationen fra kolleger har ligeledes en
pavirkning pa arbejdsidentiteten, da de nyuddannede akademiske medarbejdere ikke i samme grad
er medlem af et arbejdsfallesskab. Ikke desto mindre udvikles der dog alligevel en arbejdsidentitet
hos dimittenderne i vikariat, hvor denne dermed udvides til at indbefatte isolationspavirkningens
individuelle effekt. Den nye arbejdsmaessige kontekst er medvirkende til at udvide dimittendernes
identitet til at indbefatte denne kontekst, men den andrer imidlertid ikke pa deres fundamentale
livsstilsplaner eller identitetsopfattelse. Dette synliggares bl.a. igennem deres bevidste valg, hvilket
illustrerer, at dimittenderne i hgj grad ensker at bibeholde deres identitetsforstaelse. Dog adapterer
de sig til feellesskabet igennem de bevidste valg, hvilket bevidner om, at de har en intention om at
udvide deres eksisterende identitet til at indbefatte en arbejdsidentitet. Selve udformningen af ar-
bejdsidentiteten er dermed en individuel proces, hvor denne pavirkes af de organisatoriske rammer,

anerkendelse, arbejdsfellesskabet samt de individuelle valg, der treeffes pa baggrund af dette.
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Hvad angar specialets problemformulering, Hvordan foregar socialiseringsprocessen af nyud-
dannede akademikere i forste arbejde?’, kan det herved konkluderes, at socialiseringsprocessen
er et individuelt og komplekst forlgb for dimittenderne, hvori der forekommer positive savel som

negative aspekter, som har en indvirkning pa udfaldet af socialiseringsprocessen.
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8 Perspektivering

Pa baggrund af konklusionen kan det vurderes, at der forekommer visse problematikker for nyud-
dannede akademikeres socialiseringsproces i deres forste job, hvorfor at der i perspektiveringen
opstilles en raekke anbefalinger til hvordan socialiseringsprocessen kan fremkomme hensigtsmaes-
sigt og belejligt for de nyuddannede savel som for organisationerne, der ansztter dem.

For at gare de nyuddannede akademikeres socialiseringsproces i deres fgrste job sa uproblematisk
og gnidningsfrit som muligt, vil det veere ngdvendigt at gere broen mellem universitetet og er-
hvervslivet tydelig, hvilket bl.a. kan ggres med mere introduktion til akademikerne allerede for de
dimitterer fra universitetet. | sadanne introduktionsforlgb skal det gares klart, hvad der venter aka-
demikerne, nar de starter i deres farste arbejde, herunder hvordan de kan handtere de mere struktu-
rerede rammer i forhold til universitetet, hvordan den sociale omgang med kollegerne og lederne
generelt set foregar, at den tilbagemelding, de far i forhold til ens udferte arbejde forekommer pa en
anderledes made end pa universitetet og i visse tilfelde helt er udeladt. Ligeledes er det et vigtigt, at
akademikerne far fastlagt og generelt set kendskab til deres kompetencer, bade de akademiske samt
de personlige, da dette kendskab kan gare det lettere for de nyuddannede akademikere at fale sig
sikre pa sig selv i jobbet. Praktik og tidligere erfaringer i form af bl.a. studiejob kan ogsa vere
medvirkende til at give de nyuddannede akademikere mere kendskab og sikkerhed i forhold til de-
res egne kompetencer, men ikke desto mindre viser specialets konklusion, at dette dog ikke har sa
stor en indvirkning hos de nyuddannede akademikere, som man umiddelbart skulle tro.

Derudover kan det af konklusionen ses, at visse af organisationernes socialiseringsstrategier fore-
kommer at have bedre effekt pa socialiseringsprocessen end andre strategier, hvoraf det kan anbefa-
les, at de nyuddannede akademiske medarbejdere bar gennemga et struktureret introduktionsforlgb,
som er rettet mod de arbejdsopgaver, de skal patage sig, at de far skabt et overordnet indblik i orga-
nisationens daglige virke, samt at der finder en forventningsafstemning sted mellem organisationen
og dimittenden, sadan at der ikke opstar eventuelle uklarheder fra hverken organisationen eller di-
mittendens side. | denne forbindelse er det ogsa vesentligt at have fokus pa de nyuddannede aka-
demikere, der pabegynder et vikariat, i og med at der i denne henseende ligger nogle andre proble-
matikker i form af at std med et ben i hver lejr, da man skal sgge andre stillinger og samtidig sa vidt
muligt sgge at bevise sit veerd. Tillige er det hensigtsmassigt for alle nyuddannede akademikere
med en stor udstreekning af lighed i introduktionsforlgbet. Heri ligger der ogsa, at der ber herske en
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stor grad af kollegial kontakt, sadan at man ikke isoleres fra kollegerne i afdelingen, samt at man
tilknyttes en mentor eller anden kollega med mere kendskab til organisationen end en selv og som
man kan henvende sig til i tilfeelde af tvivl eller spargsmal. Ligeledes kan det vere en fordel at sid-
de sammen med andre akademikere, da disse kan relatere til hinanden. | denne forbindelse er det
ogsa vigtigt, at der forekommer meget abenhed i organisationen, sadan at den nyuddannet akademi-
ker faler sig velkommen samt at denne har en forstaelse af hvad kollegerne i organisationens afde-
linger foretager sig. | konklusionen fremgar det ligeledes, at heller ikke organisationerne har fuldt
ud kendskab til dimittendernes kompetencer, hvilket har en dobbelt virkning, i og med at organisa-
tionerne selv ikke far det optimale ud af akademikerne samt at akademikerne selv ikke faler, at de
far lov til at bidrage med alt hvad de reelt set har kompetencer til. Det kan derfor anbefales, at der
ber forekomme en kompetenceafklaring hos lederne og cheferne, hvori disse far et stgrre indblik i
de nyuddannede akademikeres kompetencer, bade pa et overordnet plan i forhold til alle dimittender
fra universitetet, men i stor grad ogsa i form af at snakke med den pagaldende akademiske medar-
bejder og derigennem fa et indblik i den pageeldende akademikers personlige kompetencer. Slutte-
ligt anbefales det, at organisationen er opmarksom pa, at der i sa vid udstraekning som muligt fore-
kommer anerkendelse mellem dimittenden og lederen savel som mellem dimittenden og kollegerne,
bade internt i organisationen, men ogsa i forbindelse med eksternt samarbejde med andre organisa-
toriske enheder.

Disse strategier kan veere hensigtsmassige for organisationerne at benytte sig af, men ikke desto
mindre, skal der holdes for gje, at alle, herunder ogsa nyuddannede akademikere, er forskellige, er
indehavere af forskellige behov og dermed reagerer forskelligt pa de anvendte socialiseringsstrate-

gier.
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10.1 Interviewguide

Kvalitativt semistruktureret interview af HR-medarbejder

Forskningsspgrgsmal

Interviewspgrgsmal

Baggrundsinformationer

Til at starte med, vil vi gerne spgrge dig om nogle baggrundsoplys-
ninger.

Hvad hedder du?

Hvad er din uddannelse?

Hvad er din stillingsbetegnelse?

Hvor lenge har du veeret i stillingen?

Hvad bestar dine arbejdsopgaver af?

Strategisk set, hvordan
socialiserer organisationen
nyuddannede akademiske
medarbejdere?

Nu vil vi gerne sparge ind til de strategier, praksisser eller guidelines,
som | benytter, nar der starter nye medarbejdere.

Hvilken form for kontakt (hvis nogen) er der mellem alle nyansatte
og organisationen i tiden efter ansattelsen, men far den forste dag pa
jobbet? (Afsendelse af materiale, telefon, face-to-face)?

Hvilke strategier, praksisser eller guidelines har og/eller benytter 1
vedrgrende integrationen af nye medarbejdere generelt?

Har | evt. specifikke strategier, praksisser eller guidelines vedrgrende
integrationen af nyuddannede akademiske medarbejdere? Huvis ja,
hvilke?

Hvilke positive og negative erfaringer har | med at integrere nyud-
dannede akademiske medarbejdere? Hvad er de stgrste problemer og
hvad klarer de serligt godt?

Oplever 1, at nyuddannede akademikere pa nogen punkter adskiller
sig fra andre faggrupper? Har de nyuddannede akademikere nogen
serlige problemer eller styrker?

Er der nogle bestemte faser, som de nyuddannede gennemgar inden
for den farste tid pa jobbet? F.eks. saerlige problematikker eller gene-
relle mader, de handler pa, de farste maneder, der aflgses af andre i
naste periode osv.
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Hvordan udmenter prak-
sisfeelleskaberne sig i or-
ganisationen?

Nu vil vi gerne vide lidt om det feellesskab eller de fellesskaber, der
eksisterer i virksomheden.

Far I til tider rundstykker/kage osv. om fredagen/ ved fadselsdage,
helligdage, og lignende?

Har du en oplevelse af, at folk laver aktiviteter sammen uden for ar-
bejdstiden (f.eks. fyraftensgl)?

Oplever du, at der er et steerkt feellesskab? Hvordan ser du det?

Ser du fellesskaber pa tveers af afdelinger eller er det mest internt
(f.eks. hvordan placerer folk sig i kantinen)?

Kan du se, at de nyuddannede akademiske ansatte gradvist tilpasser
sig virksomhedens sociale normer, altsa tilpasser sig den daglige tone
og omgangsmade? Pa hvilken made?

Hvilke konsekvenser har
magten mellem organisa-
tionen og de nyuddannede
akademiske medarbejdere
pa den organisatoriske
socialiseringsproces?

Vi vil gerne sperge lidt ind til det sociale miljg.

Har du nogensinde oplevet, at der socialt er opstaet et darligt ar-
bejdsmiljg? Hvis ja, hvad har | sa gjort og hvad er der sket efterfal-
gende?

Hvad er de mest typisk problematikker, som | oplever, nar der starter
en nyuddannet?

Har du en oplevelse af, at der er nogen, der ofte er ’sammen’ (f.eks.
ofte sidder sammen i kantinen)? Hvem er det (folk i teams/samme
afdeling, der ofte er sammen eller pa tveers af afdelingerne)?

Hvordan opfylder organi-
sationen behovet for aner-
kendelse hos de nyansatte
akademiske dimittender?

Her til sidst vil vi gerne komme lidt ind pa anerkendelse og statte af
de nyansatte.

Oplever 1, at nyuddannede ofte har mere behov for anerkendelse end
mere erfarne nyansatte? Hvis ja, er det noget | efterkommer og hvor-
dan?

Har | strategier i forhold til at ggre medarbejderne opmarksomme pa
vigtigheden i at anerkende hinandens arbejde indbyrdes?

Oplever du, at der er en generel god stette til de nye medarbejdere fra
kollegerne? Er der forskel pa hvor meget stgtte medarbejderne giver i
forhold til om der er tale om nyuddannede eller erfarne, der starter?

Hvordan viser lederne statte overfor de nyansatte akademikere?

Hvordan giver | feedback til de nyuddannede ansatte? Har | f.eks.
tre-maneders samtaler, evalueringer, forventningsafstemning osv.?

Foregar der evt. interne samtaler lederne imellem vedrgrende medar-
bejderne, som medarbejderne ikke selv far feedback pa?
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10.2 Spgrgeguide

Fokusgruppe med akademiske dimittender i farste job.

Undersggelsestemaer:

— De nyuddannede akademikeres subjektive oplevelser af at starte i for-
ste job.

— Deres forventninger til at starte i arbejde.

— Deres oplevelser af at fa anerkendelse.

— Tanker og overvejelser, som de har gjort sig i relation til at starte i far-
ste job og eventuelle handlinger og bevidste valg pa baggrund heraf.

— Deres oplevelser af fellesskabet pa arbejdet.

— Kontekstskiftet fra at ga pa universitet til arbejdsmarkedet.

— Evaluering af deres socialiseringsproces

Redskaber:

To stk. A2 karton — et opdelt i kategorierne *meget betydning’, ’lidt be-
tydning’ og ’ingen betydning’, samt et med ordet ’fzllesskab’, tuscher —
en til hver deltager, post-its, diktafon.

Praesentation
(ca. 4 min):

Vi er glade fordi at | ville deltage i vores undersggelse. Vores navne er
Siw og Kamilla og vi kommer fra Aalborg Universitet, hvor vi er ved at
lave vores speciale i sociologi.

Vi kunne godt teenke os at vide noget om hvordan det er at blive ansat
som nyuddannet akademiker i sit fgrste job og det er derfor, at vi har invi-
teret jer, da i er nyuddannede og har erfaringer inden for dette omrade. |
dag vil vi gerne diskutere jeres tanker og erfaringer om at blive ansat i
farste job og hvad der har veeret godt og hvad der har veeret knap sa godit.

| skal vide, at der ikke er nogen rigtige eller forkerte svar, men at der i
stedet er forskellige holdninger og synspunkter, og at alle er lige vigtige
selv om de strider imod andres holdninger og synspunkter. | skal vere
opmarksomme pa, at vi lige sa gerne vil hgre om positive savel som ne-
gative erfaringer.

Inden vi begynder, vil vi foresla nogle guidelines for hvordan diskussio-
nen kan komme til at forlgbe bedre: kun en person taler ad gangen og
man bgar ikke afbryde hinanden. Derudover vil vi satte pris pa, at jeres
telefoner er pa lydlgs, at | ikke larmer for meget med koppen, nar I drik-
ker eller den star pa bordet. Det beder vi om, da vi optager samtalen bade
pa video og diktafon og det dermed kan veere sveert at hgre, hvis det lar-
mer for meget i baggrunden. | den ferdigbearbejdet rapport vil | veere
anonyme og de informationer, | kommer med, vil veere fortrolige.

Vores rolle er at stille spargsmal og lytte, men vi deltager ikke i samtalen.
Det er derfor jer, der farer diskussionen. Vi stiller ca. otte spargsmal og vi
leder diskussionen fra spgrgsmal til spgrgsmal. Det kan maske forekom-
me, at der er nogen, der taler meget og nogen, der ikke siger sa meget, sa
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hvis der er en, der generelt siger meget, beder vi maske andre om at sige
noget, da alles erfaringer er vigtige. Vi har placeret navneskilte pa bordet
foran jer, for at vi kan huske hvad hinanden hedder.

Abningsspgrgsmal

Vi starter med, at | forteeller hvad | hedder, hvor | er uddannet og hvad |

(ca. 2 min): har leest. Lad os begynde med dig (peger).

Introduktion Hvad vil | kategorisere som et godt arbejdsmiljg?

(ca. 2 min):

Overgang Vil | forteelle kort om jeres oplevelser af at starte i farste job?

(ca. 7 min): - Underspgrgsmal: Stemte de oplevelser overens med de forvent-

ninger | havde far | startede i jobbet?

Ngglespgrgsmal
(ca. 15 min til hvert):

Pause?

@velse (felles): 1 skal sammen finde de nggleord, som beskriver jeres

oplevelser af at starte i farste job og skrive dem ned pa de gule lapper pa-

pirer, der ligger foran jer (et nggleord pa hver papir). Bagefter skal I ar-

ranger dem pa planchen, hvor I kategoriserer dem efter i hvor stor grad, de

har haft betydning for jer i forhold til at starte i fgrste job.

Pa baggrund af disse forventninger og oplevelser, gjorde | jer da nogle

overvejelser og bevidste valg, f.eks. bestemt adfeerd eller tankegang?

- Eksempler, hvis der ikke bliver sagt noget: opfarte | jer pa bestem-

te mader, havde | overvejelser om tgj, humor, sprogbrug, feminini-
tet/maskulinitet, pli?

Vil | forteelle om hvordan det har vaeret at ga fra at vaere studerende pa
universitetet til at komme ud pa arbejdsmarkedet?

Underspgrgsmal: Var der nogle szrlige problematikker og nogle ting, der
blev nemmere?

@velse (feelles): Nu vil vi gerne have, at | brainstormer over hvad | for-
binder med fallesskab her i virksomheden, hvilket I skal skrive ned pa
dette stykke papir. Nar | er faerdige, kan | uddybe hvad I har skrevet ned
pa papiret.

Oplever | bade socialt og fagligt at fa anerkendelse fra kolleger og ledere?
P& hvilken made?

Underspargsmal: Er der en forskel i den anerkendelse, som | modtager pa
jobbet i forhold til den anerkendelse i modtog pa studiet i form f.eks. ka-
raktere?

Nar | tenker tilbage pa jeres opstart i virksomheden, er der da noget, som
I mener, at virksomheden og jer selv kunne have gjort anderledes for at
lette integrationen?

Afslutningsspgrgsmal
(ca. 10 min):

Nar | teenker over hvad vi har snakket om, hvad synes | sa har veeret det
vigtigste i samtalen? (Sparges til hver enkelt).

Afslutning:

Nu er interviewet slut og vi vil gerne sige mange tak fordi | ville deltage.
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10.3 Spgrgeguide: oprindeligt

Fokusgruppe med akademiske dimittender i farste job.

Undersggelsestemaer:

— De nyuddannede akademikeres subjektive oplevelser af at starte i
farste job.

— Deres forventninger til at starte i arbejde.

— Deres oplevelser af at fa anerkendelse.

— Tanker og overvejelser, som de har gjort sig i relation til at starte i
farste job og eventuelle handlinger og bevidste valg pa baggrund
heraf.

— Deres oplevelser af fallesskabet pa arbejdet.

— Kontekstskiftet fra at ga pa universitet til arbejdsmarkedet.

— Evaluering af deres socialiseringsproces.

Redskaber:

A2 karton med ordet ’fzllesskab’, A4 papirer med navn pa — et til hver
deltager, tuscher — en til hver deltager, diktafon.

Praesentation
(ca. 4 min):

Vi er glade fordi at I ville deltage i vores undersggelse. VVores navne er
Siw og Kamilla og vi kommer fra Aalborg Universitet, hvor vi er ved at
lave vores speciale i sociologi.

Vi kunne godt teenke os at vide noget om hvordan det er at blive ansat
som nyuddannet akademiker i sit fgrste job og det er derfor, at vi har
inviteret jer, da i er nyuddannede og har erfaringer inden for dette omra-
de. I dag vil vi gerne diskutere jeres tanker og erfaringer om at blive
ansat i forste job og hvad der har veeret godt og hvad der har veeret knap
sa godt.

| skal vide, at der ikke er nogen rigtige eller forkerte svar, men at der i
stedet er forskellige holdninger og synspunkter, og at alle er lige vigtige
selv om de strider imod andres holdninger og synspunkter. | skal vare
opmarksomme pa, at vi lige sa gerne vil hgre om positive savel som
negative erfaringer. Inden vi begynder, vil vi foresla nogle guidelines for
hvordan diskussionen kan komme til at forlgbe bedre: kun en person
taler ad gangen og man bgr ikke afbryde hinanden. Derudover vil vi
seette pris pa, at jeres telefoner er pa lydlgs, at | ikke larmer for meget
med koppen, nar | drikker eller den star pa bordet. Det beder vi om, da
vi optager samtalen bade pa video og diktafon og det dermed kan veere
sveert at hgre, hvis det larmer for meget i baggrunden. | den ferdigbear-
bejdet rapport vil I veere anonyme og de informationer, I kommer med,
vil vaere fortrolige. Vores rolle er at stille spgrgsmal og lytte, men vi
deltager ikke i samtalen. Det er derfor jer, der forer diskussionen. Vi
stiller ca. otte spergsmal og vi leder diskussionen fra spgrgsmal til
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spgrgsmal. Det kan maske forekomme, at der er nogen, der taler meget
og nogen, der ikke siger sa meget, sa hvis der er en, der generelt siger
meget, beder vi maske andre om at sige noget, da alles erfaringer er vig-
tige. Vi har placeret navneskilte pa bordet foran jer, for at vi kan huske
hvad hinanden hedder.

Abningsspgrgsmal

Vi starter med, at | forteeller hvad | hedder, hvor | er uddannet og hvad |

(ca. 2 min): har laest. Lad os begynde med dig (peger).

Introduktion Hvad vil | kategorisere som et godt arbejdsmiljg?

(ca. 5 min):

Overgang Hvad har overrasket jer mest ved at starte i det farste job?
(ca. 5 min):

Ngglespgrgsmal
(ca. 15 min til hvert):

Vil | forteelle om jeres oplevelser af at starte i farste job.

@velse (individuel): Oplist tre forventninger, | havde, for i startede i
jobbet. Bagefter, forteel om disse forventninger blev indfriet og hvordan.
Pa baggrund af disse forventninger, gjorde | jer da nogle overvejelser og
bevidste valg?

Oplever | bade socialt og fagligt at fa anerkendelse fra kolleger og lede-
re? Pa hvilken made?

Faler 1, at | har gennemgaet nogle bestemte faser i den farste tid pa job-
bet? (F.eks. serlige problematikker eller generelle mader at handle eller
teenke pa, som aflgses af nye mader at handle eller teenke pa.)

@velse (feelles): Nu vil vi gerne have at | brainstormer over hvad | for-
binder med faellesskab her i virksomheden, hvilket i skriver ned pa dette
stykke papir. Nar | er feerdige, kan | uddybe hvad | har skrevet ned pa
papiret.

Afslutningsspgrgsmal
(ca. 10 min):

Nar | teenker over hvad vi har snakket om, hvad synes | sa har varet det
vigtigste i samtalen? (Sparges til hver enkelt).
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10.4 Spgrgeskema

Tak for din deltagelse i vores undersggelse. Formalet med denne undersggelse er at afdeekke hvor-
dan nyuddannede akademikere integreres i deres farste arbejde. Dette spgrgeskema har til formal at
indhente en reekke baggrundsoplysninger, der er relevante for vores senere analyse. Dit navn vil

ikke fremga i den endelige rapport, da du er anonym.

Navn:

——

Alder:

—

Hvilken kandidatuddannelse har du?

=

Hvornar afsluttede du din kandidatuddannelse?

—

Hvad er navnet pa den uddannelsesinstitution, hvor du har erhvervet din kandidatgrad?

e

| hvor stor grad har du under din kandidatuddannelse veeret vant til at arbejde sammen med andre
studerende (f.eks. projekter, gruppeeksaminer, mindre skriftlige gruppeafleveringer, gruppefrem-
leegninger, m.m.)?

Intet samar-  Lidt samar- Halvt gruppe- Meget samar- Udelukkende

bejde bejde arbejde / halvt bejde samarbejde
individuelt
arbejde
T C C C C
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Har du veeret i praktik under din uddannelse?

.

Hvilken virksomhed er du ansat i?

W

Hvornar blev du ansat i virksomheden?

7

Hvilken afdeling arbejder du i?

7

Hvad er din stillingsbetegnelse?

W

Giv venligst en kort beskrivelse af hvad du laver i dit arbejde:

7

Har du veeret tilknyttet en mentor eller en kollega, som har vaeret leengere tid i virksomheden og
som har kunnet hjelpe dig ind i virksomheden?

)

I hvor stor grad samarbejder du med dine kolleger?
Intet samar-  Lidt samar- Halvt gruppe- Meget samar- Udelukkende

bejde bejde arbejde / halvt bejde samarbejde
individuelt
arbejde
T - C T T

Hvis du gnsker at fa tilsendt den endelige rapport, bedes du skrive din e-mailadresse her:

7
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10.5 CD-rom

10.5.1Transskription Region Nordjylland — fokusgruppe
10.5.2 Transskription Mariagerfjord Kommune — fokusgruppe
10.5.3 Transskription Systematic — fokusgruppe
10.5.4Transskription Region Nordjylland — HR-interview
10.5.5 Transskription Mariagerfjord Kommune — HR-interview
10.5.6 Transskription Systematic — HR-interview

10.5.7 Feellesgvelse Region Nordjylland

10.5.8 Individuel gvelse Region Nordjylland

10.5.9 Feellesgvelser Mariagerfjord Kommune

10.5.10 Feellesgvelser Systematic
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