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Forord

Denne oppgaven markerer slutten pa en lang ferd for forfatterne. Det har veert en
interessant reise for oss begge — og med ganske ulike utgangspunkt er det tilfeldighetene
som har fart oss sammen om denne avsluttende masteroppgaven istudiet

Samfunnsendring, organisasjon og ledelse ved Haggskolen i Molde.

Etter tre semester med spennende fag valgte via ga sammen om a forfatte denne
oppgaven. Det har tidvis veert en krevende prosess der ulike bakgrunner, erfaringer og
arbeidsmater har gitt grobunn for mange diskusjoner. Til tross for nevnte ulikheter har vi
hele veien vaert samkjart pa hvilken retning oppgaven skulle ta. Veien fra temaskisse og
fram til ferdig oppgave har veert en lererik prosess der en har bade mattet friske opp gamle
kunnskaper og tilegnet seg nye fortlgpende. Det har tidvis veert lange dager, men vi har
funnet god nytte iat en var to om jobben. Nar en stod fast klarte den andre & motivere. Pa

denne maten har en lgftet hverandre fram ndr det var behov for det.

I tillegg til & kunne statte seg pa hverandre har medstudenter i samme situasjon veert gode
samtalepartnere. Her vil vi spesielt trekke fram Kristoffer Navelsaker som en trofast
kompanjong bade gjennom arbeidet og pa fritiden. Av han har vi alltid kunne fatt

konstruktiv kritikk pa tanker og ideer som vi selv gjerne ikke klarte velge mellom.

Vi vil rette en takk til alle som har sagt seg villig til & stille opp som intervjuobjekter. Uten
deres velvilje ovenfor oss som studenter hadde ikke vi klart & fullfare denne oppgaven. Vi
skulle gjerne takket alle og enhver med fullt navn, men det lar seg ikke gjare pa grunnav

oppgavens natur. Dere vet selv hvem dere er og vi er evig takknemlige for at dere tok dere

tid til & hjelpe oss.

En stor takk rettes til var veileder Dag Magne Berge. Han har alltid hatt tid til oss uansett
hva en matte lure pa gjennom prosessen. Sjeldent har betegnelsen “apen der — policy”
passet bedre. Til og med nar vi ikke har hatt anledning til 2 komme innom kontoret har

responstiden pa mail vaert forsvinnende kort.



Tilslutt vil vi takke vares respektive samboere for at de har vist forstaelse for at vi tidvis
har veert fravaeerende. Vi ser at det siste semesteret har veert vel sa taft for dere som for oss.

N4 er vi endelig i malog lover bot og bedring.

Da gjenstar det bare a gnske god lesning og hape at dere finner oppgaven like spennende

som vi har gjort.

Drammen 25.05.2015

Selim Michael Rivas Emeciog Stefan Solvorn Fjeldshg



Sammendrag

Denne oppgaven har som hensikt a kartlegge hvilke kriterier somlegges til grunn i
rekrutteringen av toppledere blant ingenigrbedrifter i Molderegionen. Inspirasjonen for
denne oppgaven er i stor grad hentet fra en tidligere studie gjennomfart av Chris Carter og
Crawford Spence, og deres funn og framgangsmate star sentralt giennom hele denne

undersgkelsen.

Hvem er topplederne i ingenigrbedriftene? Hva vil kunne kjennetegne morgendagens
ledere? Finnes de allerede ibedriften i dag eller foretrekker bedriftene a sgke etter nye

ledere eksternt? Det er slike sparsmal som danner grunnlaget for var undersgkelse.

Tre delproblemstillinger er formulert for & belyse hovedproblemstillingen.
Datainnsamlingen er gjennomfgrt hos fem ingenigrbedrifter i Molderegionen, fordelt over
syv individuelle dybdeintervju. Analysen har belyst dataene gjennom begrepsapparatet til
Pierre Bourdieu, og paralleller er trukket til tidligere undersgkelser som pa noen omrader

er like.

Vare funn peker i retning av at kjennskap til bransje og lang erfaring, fortrinnsvis innenfor
samme bransje, er det viktigste kriterium i rekrutteringen av toppledere i
ingenigrbedriftene. To andre kriterier som trekkes fremer at topplederkandidater bar
kunne anvende et godt sprak og ha etbredt kontaktnettverk. Disse kan virke noe generelle
men har & gjere med anvendelsen av et godt fagteknisk sprak i tillegg til & ha gode
kommunikasjonsferdigheter og a ha et kontaktnettverk som kan veere inntektshringende for
bedriftene.

Den typiske topplederen i denne undersgkelsen er utdannet sivilaskonom ved NTNU og har
jobbet seg oppover giennom erfaring i bransjen eller bedriften. Intern rekruttering ser ut til
a veere den foretrukne kanalen for rekruttering av toppledere. Det ser ut til at
morgendagens ledere vil kunne veere like pa dagens ledere med tanke pa utdannelse og
preferert erfaring. Det er ikke helt uventet da karakteristikken av morgendagens toppledere
er lagt fram av dagens toppledere. Deres problemoppfatninger kan ha gjort dem tilbgyelige

for & karakterisere sine arvtakere som ikke ulike dem selv.
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1.0Introduksjon av tema

Molderegionens neringsliv preges av en stor andel ingenigrbedrifter, dette bekreftes av
Molde neringsforum (2010) som hevder at Molde har befestet seg somen ingenigrby.
Hvemer lederne i ingenigrbedriftene? Og hva vil kunne kjennetegne morgendagens ledere
i ingenigrbedriftene, finnes de allerede i bedriften idag, eller foretrekker bedriftene a sgke
etter nye ledere eksternt? Hva er isa fall grunnen til det? Dette er sparsmal vi gnsker a
besvare i var oppgave. Bjarnar og Gammelsater (1995) fant ut at neeringslivet i Molde var
serlig preget av ledere med ingenigrbakgrunn. Vil deres funn vaere gjeldende for vart
utvalg 20 ar senere ?

Temaet for oppgaven formuleres dermed som et studie av toppledere i ingenigrbedrifter i
Molderegionen. Gjennom a benytte oss av Pierre Bourdieus begrepsapparat gnsker vi a
identifisere ledernes bakgrunn og ulike personlige disposisjoner. Et sentralt tema i vart
analysekapittel vil veere hvordan forholdet mellom fagbakgrunn og kommersiell logikk
vektes idaglig virke. Det somer interessant er & undersgke om forholdet mellom den
tekniske og kommersielle tankegangen knyttet til topplederposisjonen har noe & si for
hvem somer de foretrukne topplederne av morgendagens ingenigrbedrifter. Sagt pa en
annen mate, om den kommersielle logikken i ingenigrbedriftene legger feringer for hvilke
egenskaper som etterlyses hos en toppleder. For & kunne ha et ssmmenligningsgrunnlag pa
hvordan forholdet mellom profesjonsbakgrunn og kommersiell logikk utvikler seg i
bedriftene omhandler en del oppgaven de ulike hierarkiske posisjonene i bedriftene. Her
har vi gnsket a se pa hvilke kriterier som legges til grunn ved nyansettelser og interne
opprykk. Dette er gjort for & kunne sammenligne egenskaper som etterlyses fra «bann til
topp». Dermed kan vi ogsa kunne si noe om pa hvilket niva den kommersielle logikken
eventuelt presenterer seg. Det er ogsa interessant i forhold til tema a undersgke hvor
bedriftene preferer a rekruttere sin neste toppleder fra, det veere seg internt eller eksternt, i

sa fall fra hvilken bransje?

Vart utvalg bestar av 5 bedrifter av ulik starrelse med hovedkontor i Molderegionen. Den

minste bedriften har 15 ansatte og den stgrste ca. 300.



1.1 Bakgrunn for valg av tema

Gjennom studietiden i Molde har vi gjort oss kjent med flere spennende teorier som kunne
vaert utgangspunkt for en masteroppgave. Valget om a skrive sammen ble gjort med
bakgrunn i tidligere innleveringer iandre fag der man har samarbeidet godt og oppnadd
gode resultater. En av utfordringene ved a skrive oppgave i lag er a finne et tema ogen
problemstilling begge er interessert i. I faget “Samfunnsvitenskapelige grunnlagsproblemer
0g metode” ble det gitt noen forelesninger i moderne sosiologisk teori. Gjesteforeleser
Gunnar Aakvaag som holdt forelesningene fortjener a bli nevnt, da han holdt noen
serdeles interessante og istor grad underholdende forelesninger. Et avtemaene som ble
tatt opp var Pierre Bourdieu og hans forsgk pa a lgse «akter-struktur»-problemet. Seerlig
Bourdieus begreper om habitus og de ulike former for kapital brant seg fast og vari
etterkant ofte et tema i andre diskusjoner. Pa hgstsemesteret i 2014 i faget “Forms
oforganization and management” fikk vi et gjensyn med Pierre Bourdieu. Denne gangen
anvendt pa en helt annen mate. Crawford Spence holdt noen gjesteforelesninger der et av
temaene i stor grad baserte seg pa hans tidligere forskning pa de fire store
revisjonsselskapene thebig4”. | dette studiet har han og medforfatter Chris Carter
intervjuet ulike partnere i ”thebig 4”, med mal om a kunne si noe om hva som skal til for &
oppna partnerstatus i ’thebig 4”. Som teoretisk utgangspunkt har de anvendt Pierre
Bourdieus teorier om habitus, sosiale felt og kapital For var del opplevdes dette en helt ny

mate & anvende Bourdieus teorier pa.

Dermed ble bakgrunnen for valg av vart tema i stor grad inspirert av artikkelen «Being a
Successfull Professional: An Exploration of Who Makes Partner in the Big 4»av Chris
Carter og Crawford Spence. Med deres forskning som inspirasjon til vart forskningsstudie
er det teoretiske grunnlaget pa sett og vis gitt. Deres bruk av Bourdieus teorier om habitus,
felt og kapitaltyper vil ogsa veere et sentralt tema i var oppgave nar vignsker a se om vi
kan finne elementer av likhet mellom partnere i "The Big 4” 0og ledere i ingenigrbedrifter i

Molderegionen.



1.2 Teoretisk innledning

Pierre Bourdieu og hans teorier vil bli presentert inngdende i neste kapittel. Det er likevel
hensiktsmessig med en kortfattet introduksjon nd, ettersom problemstillingen og
delproblemstillingene istor grad ma forstas gjennom det teoretiske rammeverket for
oppgaven. Bourdieus teorier fungerer innenfor det han kaller det sosiale rom, som kan
forstas som samfunnet i sin helhet. (Aakvaag 2008) Det sosiale romer inndelt i ulike
objektive og hierarkiske posisjoner samfunnsmedlemmer har, avhengig av hvor mye og
hvilke type ressurser og kapital de besitter. (Aakvaag 2008,151) Kapitalbegrepet vil vaere

sentralt i denne undersgkelsen.

Bourdieu hevder at det finnes tre hovedformer for kapital. @konomisk kapital, som bestar
av alle former for gkonomiske ressurser. Kulturell kapital som males giennom en persons
evne til & mestre og tilegne seg den dominerende kulturelle koden i samfunnet. Sosial
kapital er den siste hovedformen for kapital og bestar av tilgangen til sosiale nettverk og
medlemskap i ulike grupper som familie, venner, kollegaer osv. (Aaakvaag 2008). Slik vi
forstar teorien utgjer summen av en persons ulike former kapital deres

kapitalsammensetning.

Innenfor det sosiale rom opererer Bourdieu med ulike sferer, institusjoner og arenaer som
kalles sosiale felt. (Aakvaag 2008) For var oppgave har vi valgt & definere bedriftene og
bransjen vi undersgker som ingenigrbedriftsfeltet i Molde. En nermere redegjerelse av
dette kommer i neste kapittel. I likhet med det sosiale rom eksisterer det objektive
posisjoner som aktarer kan inneha, disse er ogsa hierarkisk rangert. (Aakvaag 2008) En av
de viktigste forskjellene mellom Det sosiale romog felt er at posisjonene i det sosiale rom
er basert pa mengde og sammensetning av hovedformene for kapital en person innehar.
Posisjonene i et sosialt felt er derimot bestemt etter mengden en aktar besitter av den
feltspesifikkekapitalen, ettersom hvert felt har sin egen kapitaltype. (Aakvaag 2008, 55)

Habitus er et begrep som star sentralt i Bourdieus teorier. | falge Aakvaag (2008, 160)
definerer Bourdieu habitus som et "integrert system av varige og kroppsliggjorte
disposisjoner som regulerer hvordan vi oppfatter, vurderer og handler i den fysiske og

sosiale verden”.



Habitusbegrepet har til tider veert utfordrende a forsta, men i teorikapittelet har vi forsgkt a

presentere det pa en intuitiv mate, bade for oss selv og for leseren.

1.3 Problemstilling

Vi har forsgkt a formulere en problemstilling som fanger opp sparsmalene vistilte oss i
innledningen og gjer seg anvendbar i forhold sammenligninger til Carter og Spence sin
artikkel og vart teorigrunnlag. En fellesnevner for spgrsmalene vi har stilt oss er at de kan
knyttes til lederposisjonen i ingenigrbedriftene i Molderegionen. Sparsmalene knytter seg
ogsa til hvilke egenskaper som en topplederstilling gjer krav pa. Dermed har vi formulert

folgende overordnede problemstilling:

Hvilke kriterier leggestil grunn i rekrutteringen av toppledere blant

ingenigrbedrifter i Molderegionen?

Dette er isolert sett en noksa bred problemstilling og vi erkjenner at vi naturligvis ikke
anledning til & undersgke alle aspekter ved denne problemstillingen og vi at vi dermed ma

foreta noen valg angaende dybde og bredde.

Det er i hovedsak to faktorer som ligger til grunn for & kunne si noe om kriterier. Det farste
er hvilken faglige kompetanse som ettersparres hos bedriftene, i fortsettelsen av dette er
det interessant & undersgke om det finnes en preferanse angaende hvor denne faglige
kompetansen er tilegnet. Det kan veere ved prefererte utdanningsinstitusjoner, giennom
bransjeerfaring, i sa fall fra hvilken bransje, eller erfaring i egen bedrift. Den andre
faktoren har & gjgre med ting som kan tilskrives ferdigheter. Det kan veere en persons
kommunikasjonsferdigheter, kunnskap om ledelse, veeremate, eller andre sider ved en
person som gir han eller hun evnen til & lede. Nar vi oversetter dette i teorien, vil for
eksempel utdanningsinstitusjonspreferanser veere indikatorer for kulturell kapital.
Bransjeerfaring kan peke mot den feltspesifikke kapitalen, og ferdigheter som god
kommunikasjon og veeremate kan veere indikatorer for at det etterspgrres kandidater som
har knekt den kulturelle koden, og dermed en form for kulturell kapital. En annen ting det
vil vaere interessant undersgke er hvorvidt nettverk er et kriterium for rekruttering av

toppledere. Dette kan forstas som en kandidats sosial kapital.



For & svare pa hovedproblemstillingen har vi formulert tre delproblemstillinger som vi i
kombinasjon gnsker at skal kunne gi svar pa hovedproblemstillingen. Dette er ogsa gjort
for & gi et tydeligere inntrykk av hva vi gnsker a undersgke og forsgke & holde en
fordelaktig struktur i oppgaven.

Den farste delproblemstillingen har med dagens ledere & gjere. For a kunne si noe om hva
hvilke kriterier som legges til grunn i rekrutteringen av toppledere blant ingenigrbedrifter i
Molderegionen, ser vi det som hensiktsmessig a kartlegge hve m dagens toppledere er,

hvorfor og hvordan de har oppnadd sin posisjon som toppleder. Dermed gir formuleringen

av den farste delproblemstillingenseg selv.

1.3.1 Delproblemstilling 1:

Hva karakteriserer dagens toppledere?

For & kunne gi svar pa denne delproblemstillingen vil det veere hensiktsmessig a
anvendeBourdieus begreper om habitus og kapital. Ved a anvende disse gnsker vi a kunne
a si noe om hva som karakteriserer deres personlighet og deres kunnskapsomrader. Vi
gnsker & vite hva som kjennetegner dagens toppledere. Det vil si hvilken
utdanningsbakgrunn de har, hvilke ferdigheter fgler de selv at har veert avgjgrende for at de
har nadd sin topplederposisjon og hvordan er forholdet mellom deres fagbakgrunn og
kommersielt tankesett i daglig virke? Det vil 0gsa veere interessant & male dagens
topplederes utdannelsesniva og posisjon i neringslivet opp mot deres sosiale bakgrunn,
oversatt til bourdieusianske termer, forholdet mellom kulturell kapitalmengde og posisjon i
det sosiale rom. Denne delproblemstillingen skal ogsa kunne fungere som
sammenligningsgrunnlag for hvilke kriterier som legges til grunn nar bedriften skal finne

sin neste toppleder. Vil dagens toppledere skille seg fra sine arvtakere?



For & kunne gjgre sammenligninger med Carter og Spence sin artikkel der partnere har
veart gjennom en tydelig karrierestige i sin bedrift, gnsker via se om vi finner elementer av

likhet mellom karrierestigene i det «big 4».

1.3.2 Delproblemstilling 2:

Hvilken kapitalsammensetning ettersparres for & kunne oppna en lederposisjon i

bedriftene?

Artikkelen til Carter og Spence tegner opp et bilde av partnere som tidligere revisorer, der
samtlige har startet som trainee og siden klatret den interne karrierestigen trinn for trinn.
Under store deler av dette lgpet er det en profesjonell tankegang som rader der det tekniske
star i fokus. Det sist trinnet pa karrierestigen krever imidlertid at det meste av den
profesjonelle tankegangen ma vike til fordel for en kommersiell tankegang. Saledes er den
tekniske bakgrunnen viktig for & kunne bli partner selv om denne tankegangen ikke er
dominerende etter at man har oppnadd partnerstatus. Carter og Spence (2014) viser til at

flere partnerne vitser med at de ikke er istand til & fylle ut egen selvangivelse.

For var del er delproblemstillingen interessant med tanke pa hvordan ulike mengder og
former for kapital vektlegges ved opprykk til ulike posisjoner i bedriftene og hvordan disse
eventuelt endrer seg desto nermere en person nermer seg topplederstillingen. Her har vi
brukt et teoretisk uttrykk i delproblemstillingen, noe vi i utgangspunktet forsgkte & unnga.
Men ettersom vi tidligere har presentert en teoretisk innledning til Bourdieu, faler viat det

i noen grad rettferdiggjer var beslutning om a inkludere uttrykket i delproblemstillingen.

Sammenlignet med Carter og Spence sin artikkel er det interessant om vi ser elementer av
et skift i ettersparselen mellom profesjonell og teknisk tankegang ved et opprykk til et gitt
niva, og isa fall pa hvilket niva. I forhold til hovedproblemstillingen relaterer
delproblemstillingen seg til den, i den grad et av kriteriene i rekrutteringen av toppledere er
at de har en viss fartstid i bedriften og har vist at de har de rette ferdighetene til & lede
giennomsin tid i bedriften. Ved a koble interne karrierer helt opp til topplederstillingen vil
viogsa kunne fd besvart hvilke ferdigheter som etterspgrres for a na topplederstillingen og

derigiennom kunne gi svar til hovedproblemstillingen.



Det er ikke gitt at vare casebedrifter har en utgvende praksis for interne opprykk og det er
heller ikke gitt at bedriftene anslar det som mulig a rykke helt opp til lederstolen. Dette kan
veere at bedriftene ser etter andre ferdigheter hos ledere enn hva som finnes i bedriften,
eller det kan ha noe med starrelse pa bedriftene a gjare. Dermed vil ikke denne

delproblemstillingen alene kunne svare til hovedproblemstillingen.

Det er ogsa hensiktsmessig a presisere at denne delproblemstillingen kan virke noe utenfor
hovedtema ettersom den baserer seg pa interne karrier og mellomlederposisjoner og ikke
direkte mot topplederstillingen. Vi erkjenner at dette kan oppleves som problematisk for
leseren. Mye av arsaken til at delproblemstillingen er inkludert, er for & kunne gjgre
sammenligninger med Carter og Spence (2014) sin artikkel. Store deler av deres
undersgkelse omhandler hvem som kan gjare interne karrierer og oppna en
partnerposisjon, og hvordan den etterspurte kapitalsammensetningen og tankesett endrer
seg nar en tar steget opp til partner. Dermed gnsker vi a se om vi kan finne elementer av

det samme i var undersgkelse.

Den tredje problemstillingen er et blikk mot fremtiden og omhandler hvor bedriftene
prefererer & finne sin neste toppleder og om de neste topplederne vil skille seg

karaktermessig fra dagens.

1.3.3 Delproblemstilling 3:

Vil det som kan kjennetegne morgendagens toppledere i ingenigrbedriftene skille seg fra

dagens toppledere ?

Hensikten med denne problemstillingen er a fa et sasmmenligningsgrunnlag fra dagens til
morgendagens toppledere. Vi gnsker & se om de som sitter i lederstolen i dag ser for seg at
det vil skje endringer i hvilke kvalifikasjoner og ferdigheter deres arvtager vil ha og videre
omderes arvtager finnes i bedriften eller om de vil preferere a sgke eksternt etter en ny
toppleder. Dette vil kunne si noe om hvilken utvikling ingenigrbedriftene gar i, der vi ser
for oss at profesjonalitet og kommersialitet vil veere to variabler & male det etter. | tillegg
til hvor morgendagens toppleder er, er denne delproblemstillingen like stor grad et
sparsmal om hvem det bar vaere. Med det mener vi i trad med hovedproblemstillingen,

hvilke kriterier som skal legges til grunn for rekruttering av en ny toppleder. Denne



delproblemstillingen er i trad med de to foregaende ved at den som det ble nevnt
innledningsvis gir oss noe & sammenligne dagens toppledere med. I tillegg til det kan den
0gsa gi svar pa hvor langt det er realistisk & nd ved interne opprykk i bedriftene.
Hovedhensikten er likevel & kunne gi svar pa hovedproblemstillingen. Ved & undersgke
hva som kan kjennetegner morgendagens toppledere, vil svarene i stor grad relatere seg til
hovedproblemstillingen som angar hvilke kriterier som legges til grunn i
topplederrekrutteringen. Dermed vil den tredje og siste problemstillingen isterst grad

kunne svare til hovedproblemstillingen.

Ved en grundig undersgkelse av de tre delproblemstillingene faler vi at vi vil kunne ha
hold for a si noe om hvilke kriterier som legges til grunn i rekrutteringen av toppledere i
ingenigrbedriftene i vart utvalg. Realistisk sett ser viat vart utvalg er for lite til & kunne si
noe generelt omalle ingenigrbedriftene. Vikan kanskje papeke en gkende trend i en eller
annen retning, men hensikten er likevel & kunne gi svar pa var hovedproblemstilling som

er ment til & gjelde for vare casebedrifter.

1.4 Oppgavens struktur

Dette kapittelet ble innledet med bakgrunn for valg av tema og videre en introduksjon til
valgt tema og teori. Kapittelet ble deretter avsluttet med en introduksjon og beskrivelse av
hovedproblemstillingen med tilhgrende delproblemstillinger.

| kapittel 2 gnsker vi a presentere det teoretiske rammeverket for oppgaven, med et
tilhgrende litteraturstudie av aktuelle publikasjoner som vi har til hensikt & bruke til
sammenligning med vare funn senere i oppgaven. Var metodiske tilnaerming til oppgaven
vil bli presentert i kapittel 3. Her gnsker vi & si noe hvilke metodiske valg vi har gjort ide
ulike faser av arbeidsprosessen. | kapittel 4 presenteres empirien og analysen giennom
teorien somble presentert i kapittel 2. Dette kunne i utgangspunktet blitt fordelt over to
kapitler, men av hensyn til flyt i teksten og leseropplevelse, har vi forsgkt & kombinere
empiri og analyse for & forsgke a oppna en mer dynamisk lesning. | det siste og avsluttende
kapittelet gnsker vi a oppsummere vare funn og forskningen sett under ett, og komme med
en konklusjon til problemstillingen. Oppgaven avsluttes med ettertanker og forslag til

videre forskning innenfor vart tema.



2.0Pierre Bourdieu

Vi har ved gjentagende anledninger i innledningen til oppgaven oppgitt Carter og Spence
sin artikkel «Being a Successful Professional: An Exploration of Who Makes Partner in
the Big4»,som inspirasjonskilde for var oppgave. Dette gjelder i stor grad deres
teorigrunnlag som er basert pa den franske sosiologen Pierre Bourdieu sitt arbeid. Carter
0g Spence (2014) hevder at mye har blitt skrevet om thebig 4”, men at lite har blitt
skrevet om hvem partnerne i Big 4-selskapene er. Det vil si, hvilken sosial og akademisk
bakgrunn de har, og hvilke personlige egenskaper de besitter. Derfor ser det ut til at de
giennom & bruke Burdieus teorier har som malsetning a identifisere hvem partnerne er fra
et sosiologisk perspektiv. Det er med samme grunnlag at vi gnsker & anvende Bourdieus
teorier i vart forskningsprosjekt. Ved a ta utgangspunkt i Bourdieu kan vi evne a
sammenligne vare funn med de som har blitt gjort av Carter og Spence gjennom det
samme teorigrunnlaget, og i den grad det lar seg gjgre, sammenligne var funn opp mot
deres.

Anvendelsen av Bourdieu representerer ogsa et nytt perspektiv a betrakte ledere og
lederrekruttering fra, ettersom lite arbeid har blitt gjort med samme teorigrunnlag tidligere.
Bourdieus teorier tok farst og fremst sikte pa & avdekke ikke-erkjente og neglisjerte
normer for makt og dominans i samfunnet. (Aakvaag 2008) Dette kan forklare hvorfor
ikke Bourdieus teorier ikke er utbredt i empiriske undersgkelser av ledere. Bourdieus
teorier springer ut fra hans empiriske studier av det franske samfunnsliv. Han har
undersgkt flere aspekter av samfunnet blant annet; utdanningssystemet, smak og forbruk,
kunstfeltet, staten, det politiske felt, universiteter, mediene, boligmarkedet og sosial
marginalisering. Bourdieu hevdet selv at hans generelle samfunnsteori kun var et forsgk pa
a lese de problemene han selv hadde stgtet pa underveis i egne empiriske studier, og
dermed ikke at hans teorier var utarbeidet kun for teoriens skyld”. (Aakvaag 2008)

Ved farste gyekast kan det dermed se ut til & veere en utfordrende oppgave a anvende
Bourdieus teorier pa toppledere og lederrekruttering. Ved & lene oss mot hvordan Carter og
Spence har anvendt Bourdieu i sin artikkel, ser det likevel ut til at en hensiktsmessig
anvendelse av Bourdieus teorier lar seg gjennomfare. Carter og Spence (2014) anvender
ihovedsak tre begreper fra Bourdieusbegrepsarsenal: kapital, habitus og sosiale felt. Disse

begrepene vil ogsa veere sentrale i denne oppgaven.



2.1 Det sosiale rom

Det sosiale rom tolker visom rammeverket for & forsta og anvende Bourdieus teori.Far vi
kan si noe om habitus -og kapitalbegrepet er det derfor fordelaktig & presentere de

«rammer» de fungerer innenfor.

For Bourdieu er det sosiale rom et strukturelt system av sosiale relasjoner hvor individer
kjemper en kamp mot hverandre i jakten pa ressurser, adgang og status. (Maclean et al.
2010)Aakvaag (2008) hevder at det sosiale rom er samfunnet i sin helhet og presiserer hva
han mener ved a beskrive det sosiale rom som klassestrukturen i hele samfunnet. Videre
beskrives det sosiale rom som bestaende av ulike objektive posisjoner som aktarene i
samfunnet innehar avhengig av hvilke ressurser og kapital de besitter. (Aakvaag 2008) De
objektive posisjonene i det sosiale rom er ogsa hierarkiske. Det vil si at de preges aven
vertikal over- og underordning som bestemmes av kapitalmengde. Videre beskrives de
ulike posisjonene som relasjonelle, det vil siat en sosial posisjon kun defineres i den
relasjon den har til andre posisjoner, det vil siat noe kan bare vaere «hgyt» i relasjon til noe
somer «lavt». (Aakvaag 2008, 151)

2.2 Kapital

Kapitalbegrepene til Bourdieu star sentralt for a forstd hans syn pa det sosiale liv
(Aakvaag, 2008) I falgeMaclean et al. (2010) ser det ut til at kilden til makt i samfunnet
stammer fra besittelse av fire ulike former for kapital. Dermed blir kapital som Aakvaag
(2008) hevder bade mal og middel i samfunnslivet der aktarer forsgker a akkumulere mest

mulig av den kapital de allerede besitter.

Gjennom a gjere rede for de ulike former for kapital er hensikten & kunne anvende det i
oppgavens avsluttende del for & se om vi kan identifisere dem, og dermed si noe om
hvilken kapitalsammensetning som finnes hos dagens toppledere i ingenigrbedriftene.
Videre vil det vaere interessant & undersgke hvilken kapitalsammensetning som etterlyses
hos nye toppledere. Vi gnsker ogsa a anvende kaptialbegrepet til Bourdieu for & se om vi
kan identifisere noen vesentlige forskjeller mellom topplederne og mellomlederne i
ingenigrbedriftene, for & kunne si noe om det finnes en form for “kapitalsammensetnings-

hierarki” innad i bedriftene.
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Nedenfor gnsker vi & gjare en kortfattet presentasjon av de ulike former for kapital og si

noe om hvordan vi kan anvende dem i var oppgave.

2.2.1 @konomisk Kapital

@konomisk kapital skiller seg lite fra tradisjonelle gkonomiske definisjoner og omfatter
alle typer ressurser som kan investeres og gi skonomisk avkastning. Eksempler pa
gkonomisk kapital kan veere aksjer, eiendom, ravarer og selvsagt penger. @konomisk
kapital gir makt gjennom kjgpekraft. For var del kan det veere interessant a se hvordan
toppledere har akkumulert sin kapital og om vi kan se tegn til at dette er gjort for a gke den
gkonomiske kapitalen som Bourdieu hevder er den viktigste kapitalformen. (Aaakvaag
2008)

2.2.2 Kulturell Kapital

Kulturell kapital kan i bred forstand deles inn i to hovedtyper, den ene kalles «dannelse»
og denandre «god smak». (Aakvaag 2008) Dannelsen kan forstas gjennom evnentil & ha
kjennskap til, og & beherske hgykulturen i samfunnet. (Aakvaag 2008) Den kulturelle
kapital tilegnes i tidlig alder hvor familien er den mest betydningsfulle
sosialiseringskatalysatoren. | neste steg overfares den kulturelle kapital innenfor klasser
giennom klassemedlemmenes dannelse av habitus. Pa denne maten hevder Bourdieu at de
dominerende klasser oppnar og opprettholder et effektivt monopol over den kulturelle

kapital.

Ved & inneha kunnskaper om, og mestre den gjeldende kulturelle koden i samfunnet kan
det 3pne darer somellers er lukket og last.Kulturell kapital kan med fordel skilles ut til
ulike undergrupper. (Aakvaag 2008)Internalisert kulturell kapital omfatter det som gar pa
manerer, kroppssprak, artikulasjon og generell vaeremate. Objektivert kulturell kapital tar
for seg materielle objekt som kunstverk, mgbler eller dekorasjoner. Den tar ogsa for seg
elementer som kleskoder og plassering og starrelse av kontor, sa vel som hvilken bil en
kjarer og plassering og starrelse pa hus eller leilighet. Institusjonalisert kulturell kapital er
typisk utdanningstittel fra hagskoler og universitet, diplomer eller sosialt anerkjente

autorisasjoner og deltakelse ved prestisjefylte kurs og programmer. Kulturell kapital gir
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makt gjennom resultater i utdanningssystemet og tilgang til eksklusive sosiale miljger,

attraktive stillinger pa arbeidsmarkedet, generell status og prestisje. (Aakvaag 2008)

Lingvistisk kapital blir diskutert som iboende i den kulturelle kapital og har & gjare med
den enkeltes beherskelse og flyt i spraket, det kan bety at en vet nar man skal prate og hva
man skal si. (Carter og Spence 2014) Sammenlignet med Aakvaag (2008) sin inndeling av
kulturell kapital, ser den lingvistiske kapitalen ut til & falle under den internaliserte

kulturelle kapitalen.

Sammenlignet med var forskning kan en anta at fagbakgrunn spiller en viktig rolle i
utvelgelsen av toppledere. Hvis den antagelsen er rett vil det i neste omgang veere
interessant a finne ut av hvilken fagbakgrunn som er den «rette». Dette vil i sa fall si noe

omden foretrukne institusjonaliserte kulturelle kapitalen.

2.2.3 Sosial kapital

Sosial kapitalvedrgrer de ressursene som finnes i ulike sosiale forhold og forholdets
struktur. (Maclean et al, 2010) Sosial kapital bestar i hovedsak av tilgang til sosiale
nettverk og medlemskap i grupper som for eksempel familie, venner, bekjente, kollegaer,
naboer og medstudenter. Sosial kapital gir makt gjennom muligheten til & mobilisere ulike
nettverk ved behov. Typisk eksempel er om man oppnar fordeler gjennom venner og
kjente nar man sgker jobb. Den sosiale kapitalen vil veere en faktor nar vi gnsker a
undersgke hvilke ferdigheter som etterlyses hos lederne. Det kan tenkes at sosiale nettverk
er noe som legges til grunn i rekrutteringen ettersom det potensielt kan gagne bedriften

som helhet, ved a for eksempel tiltrekke seg nye kunder eller nye forretningsrelasjoner.

Ser vi pa Carter og Spence sin artikkel trekkes den sosiale kapitalen frem som en viktig
faktor for & aspirere til & bli partner. For det farste apner et stort sosialt nettverk opp starre
muligheter for nye forretningsavtaler. Men annerkjennelse og berammelse oppnas ogsa
giennom hgy grad av sosial kapital, dette fremmer aktgren som en attraktiv person og

styrker hans eller hennes maktposisjon. (Carter og Spence 2014)
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2.2.4 Symbolsk Kapital

Som oftest sa er det de tre overnevnteformer for kapital som blir definert hos Bourdieu,
men Maclean et al. (2010) nevner ogsa symbolsk kapital som en fjerde form for
kapital.Den symbolske kapital er kapital gitt utrykk for gjennom titler, kvalifikasjoner og
eiendeler. Symbolsk kapital blir derfor sett i sammenheng med de andre former for kapital.
(Maclean et al 2010) For eksempel vil Kulturell kapital ha et bidrag av symbolsk kapital
giennom kvalifikasjoner som bidrar til & synliggjare en persons akademiske oppnaelser og
derigiennom gke dens kulturelle kapital. Carter og Spence (2014) utdyper dette ved a
hevde at den symbolske kapitalen skapes gijennom kombinasjonen av de andre formene for
kapital. De hevder ogsa at den symbolske kapitalen ogsa kan bli kalt for prestisje,
berammelse eller rykte. Aakvaag (2008) hevder at den symbolske kapitalen fremtrer nar de
andre kapitalformene hos en aktar reklassifiseres og oppfattes som fordelaktige personlige
egenskaper. | den grad vi tolker teorien riktig, ser det ut til at symbolsk kapital ogsa blir

omtalt som “karisma”, “dyktighet”, ”innsats”, “medfodte evner” og “sjarm” hos Bourdieu.

(Aakvaag 2008)

2.3 Det sosiale felt

Ut i fra forstaelsen av det sosiale rom ser det sosiale felt ut til & veere pa et underordnet

niva.Bourdieu definererdetsosiale felt slik:

“A field is a socially structured space, a force-field- there are those who dominate
and those who are dominated, there are constant and permanent relations of
inequality that operate within this space that is also a field of struggle to transformor
conserve this force-field. Every actor within this universe engages other actors in
competition by wielding his relative strength, a strength which defines his position

within the field and, consequently, also his strategies”’(Bourdicu 1998, 40-41)

Slik sosiale felt er definert i sitatet ovenfor ser det ut til at maktkampen iet felt er
bestemmende for feltets struktur, der makten ser ut til & veere fordelt mellom de som
innehar den dominerende posisjoner i feltet. En aktars relative styrke forstar visom en
aktars relative kapitalsammensetning, der mengden kapital kan veaere en maleenhet for

styrke. | fglge Bourdieu rangeres ulike sosiale felt hierarkisk etter deres neerhet til det
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dominerende eller mest fremtredende felt i ethvert samfunn. Det dominerende feltet
beskrives som maktfeltet, som for Bourdieu er det politiske felt. Maktfeltet er
bestemmende for de hierarkiske maktrelasjonene som strukturerer alle andre felt i
samfunnet. (Jenkins 1992) Eksempler pa andre sosiale felt kan veere kunstfelt, juridisk felt
eller regnskapsfelt (Carter og Spence 2014). Aakvaag (2008) hevder at den viktigste
forskjellen mellom det sosiale rom og et sosialt felt er at posisjonene i det sosiale rom
bestemmes etter mengde og sammensetning av kapitalformene. | et sosial felt er det
derimot mengden en besitter av den feltspesifikke kapitalen som er bestemmende for

hvilken posisjon en akter innehar i feltet.

2.4 Feltspesifikk kapital

Ovenfor brukte vi et sitat fra Bourdieu der han presenter det sosiale felt og sier noe om de
ulike posisjoner aktarer innehar i feltet der noen dominerer og andre blir dominert.
(Bourdieu 1998) For a kunne forsta hvordan noen dominerer og andre blir dominert
sammenligner Bourdieu feltet med et spill der styrkeforholdet mellom spillerne er det som
avgjer feltstrukturen. Hvis feltet er spillet, anses «kapital» som de kortene aktgrene spiller
med. En viktig presisering er derimot at kortene er hierarkisk rangert, det vil si at deres
verdi endrer seg etter hvilken kapital som er dominerende i feltet. Dette er den
feltspesifikke kapitalen som kjennetegner ulike felt. (Bourdieu&Wacquant, 1993)
Feltspesifikk kapital er derfor noe som kun har verdi innenfor et bestemt felt. Det & kunne
disponere den feltspesifikke kapital gir makt i den sosiale strukturen den gjelder for.
(Bourdieu&Wacquant, 1993) Dermed blir det de kapitalsterke innenfor et gitt felt, mer
presist, den som sitter pa hgyest andel av den feltspesifikke kapitalen, den som har den
legitime autoriteten iet felt og er dermed bestemmende for at deres ressurser skal gjelde

somden dominerende formen for kapital innenfor feltet. (Bourdieu&Wacquant, 1993)

Det kan ved farste gyekast virke noe svevende og vanskelig & anvende det sosiale romog
det sosiale felt. For var del er det like vel fordelaktig & ha kjennskap til samfunnet slik
Bourdieu tolker det for & kunne trekke konklusjoner som har hold hans begrepsapparat. En
umiddelbar utfordring for var oppgave er a foreta en hensiktsmessig definisjon av vart
forskningsfelt, slik at vi i neste omgang kan anvende det teoretisk. | den grad vi evner a

definere vart forskningsfelt som et sosialt felt, kan vi i neste omgang forsgke a finne ut av
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hva den dominerende kapitalformen innenfor feltet er og derigjennomsi noe omden
feltspesifikke kapital som rader innenfor feltet.

Bedriftene vi undersgker operer riktignok i ulike virksomheter. Likevel har de til felles at
samtlige er profesjonsorienterte mot ingenigrfaget og vi kan dermed kalle dem
ingenigrbedrifter. Molde Neeringsforum (2015) hevder pa sin nettside at Molde har etablert
seg somen ingenigrby. Derfor definerer vi ingenigrbedriftene i Molde som et felt og kaller
det ”ingenierbedriftsfeltet i Molde”. Det er noen svakheter i en slik definisjon. For det
forste gjor vi en antakelse om at ingeniorbedriftsfeltet i Molde™ er et sosialt konstruert, slik
Bourdieu (2008) definerer felt, uten at vi med sikkerhet kan bekrefte det. For det andre kan
det se ut somat vi ved a definere feltet pa denne maten gnsker a studere forholdet mellom
de enkelte bedriften, det vil si hvem som er de dominerende bedriftene og de dominerte.

Dette har vi ikke til hensikt & gjare.

Et optimalt mal ville veere & kunne si noe om hva som er den gjeldende feltspesifikke
kapitalen for feltet. Ettersom vart utvalg av casebedrifter er forholdsvis liten, ville dette
vert lite hensiktsmessig mal. Men vi kan likevel forsgke a gjgre oss noen tanker rundt hva
somser ut til & veere den feltspesifikke kapitalen for vart utvalg, utenom pa noen mate
generalisere funnene.

For var forskning er det mer realistisk & ha et mal om a kunne si noe om hvilken
kapitalsammensetning som verdsettes mest innad i bedriftene og hvordan denne
kapitalsammensetningen eventuelt forandrer seg etter hvert som en flytter seg hayere opp i

hierarkiet.

2.5 Konvertering av kapital

Maclean et al. (2010) diskuterer hvordan de enkelte former for kapital kan brukes til &
tilegne seg en annen form for kapital. En kan hevde at det mest innlysende er hvordan
gkonomisk kapital kan brukes til & kjgpe seg enannen form for kapital. For eksempel er
det mulig & kjgpe seg inn pa skoler som vil kunne gke den kulturelle kapitalen, eller
hvordan en med hgy gkonomisk kapital vil kunne «kjgpe seg» sosiale band og nettverk
som vil gke den sosiale kapitalen. Vikan ogsa se for oss hvordan hgy sosial kapital kan
lede til gkt gkonomisk kapital ved at nettverk og relasjoner gir tilgang til jobbstillinger

someller ville veert uoppnaelige. Men hay grad av kulturell kapital kan ogsa overfares til

15



gkt skonomisk kapital ved at hgy utdanning ofte blir sett i sammenheng med gode
lannsbetingelser.

John Scott (1997, 310) kaller dette for «rekonverteringsstrategier» og bruker et eksempel
om hvordan rike foreldre investerer sin gkonomiske kapital for & gke sine barns kulturelle
kapital, gjennom betalt utdannelse, slik at de igjen kan konvertere denne til skonomisk

kapital. Dette har med sosial reproduksjon a gjere, som vi kommer tilbake til senere

Slik vi tolker teorien vil det ogsa veere mulig for enkeltakterer & investere i enannen
persons sosiale kapital med mal om a gke sin gkonomiske kapital. Derfor blir det for var
del interessant a se om dette er noe som vektlegges i topplederrekrutteringen fra bedriftens
side. Vi tenker oss at den sosiale kapitalen vektlegges pa grunn av dens potensielle evne til
a gke inntjening for bedriften. Dermed far vien kapitalkonverteringsprosess som skiller
seg noe fra hvordan den blir presentert i teorien og ikke blir brukt med mal om sosial

reproduksjon, mensom likevel kan anvendes med det samme teoretiske utgangspunktet.

2.6 Habitus

| folge Aakvaag (2008) tilhgrer habitusbegrepet i Bourdieus handlingsteoriog
aktgrforstielse. Aakvaag betrakter riktignok Bourdieus teorier i forhold til «akter-struktur-
problematikken», men han gir ogsa en generell betraktning av Bourdieus habitusbegrep.
Aakvaag (2008, 160)hevder at Habitus blir definert av Bourdieusom et” integrert system
av varige og kroppsliggjorte disposisjoner som regulerer hvordan vi oppfatter, vurderer og

handler iden fysiske og sosiale verden”.

Det kan veere vanskelig & forsta hva Bourdieu hevder med «disposisjoner». Selv forklarer
Bourdieu at begrepet omfatter tre distinkte meninger. For det farste er det et resultat av
«organisert handling» som gir et sett med utfall. For det andre er det en «mate & veere pa»
eller en «sedvanlig tilstand». For det tredje er det en «tendens» eller «tilbgyelighet»
(Jenkins 1992)

Denne begrepsforklaringen gjar ikke at vi uten videre forstar «disposisjoner» noe bedre,
men et sentralt poeng ser ut til & veere at habitus er kroppsliggjort.Bourdieu referer ofte til
den praktiske sans ubevisste logikk og disposisjonens eksistens som hinsides bevisstheten
(Jenkins 1992) Dette utdypes hos Aakvaag (2008) som hevder at aktgrers handlinger og
atferd er et resultat av farrefleksiv forstaelse av hvordan han eller hun skal handle i en ny
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situasjon, som betyr at aktgrer med bakgrunn av sin forhandsforstaelse av situasjonen ikke
behaver a reflektere over hvordan man skal handle, men at det mer e ller mindre skjer
instinktivt. Dette ser ut til & veere en beskrivelse av det Carter og Spence (2014) kaller
«rulesofthe game», der de hevder at en dyktig akter innenfor et felt bruker sin tause
kunnskap til & forsta hvilke spilleregler somer gjeldende for ulike situasjoner. Dette kan
for eksempel veere & vite hvilke handlinger som ma til for & oppna et internt
opprykk.Videre hevder Carter og Spence (2014) at habitus betyr a vaere i symfoni med sitt
felt. Dette kan ses i sammenheng med Aakvaags (2008, 160) tolkning av Bourdieu nar han
hevder at” Habitus er sosiale forhold omgjort til natur”.

| falge Aakvaag (2008) betyr det at habitus er kroppsliggjort at den ogsa kan bli forstatt
somkjernen ien persons identitet. Dermed kan vi ved a forsta toppledernes tankesett og
virkelighetsoppfatninger kunne gjare oss noen tanker om hva som kjennetegner deres

habitus. Habitusen er hva som gir aktgrer deres personlighet i fglge Aakvaag (2008)

Aakvaaghevder ogsa at habitus ifalge Bourdieu gir aktarene en «praktisk sans», med det
mener han “en evne til & orientere seg pa en fornuftig og selvstendig mate i
samfunnslivet”.Dette bygger videre pa antakelsen omat habitus er strukturerende” og
derigiennom muliggjerende for aktgrers deltakelse i sosiale situasjoner. (Aakvaag 2008,
161) Ettersom var oppgave dreier som toppledere, vil det vaere interessant @ sammenligne
toppledernes habitus og derigjennom kansk je kunne si noe omat det er en egen habitus
somkarakteriserer topplederne i ingenigrbedriftene. Utfordringen ser ut til & vaere a kunne
fa begrep om en aktars habitus. Gitt at habitus er et kroppsliggjort og ikke kommer godt
nok til utrykk eksplisitt, kan det veere en utfordring a klassifisere ulike typer habitus. Det vi
derimot kan forsgke er & danne oss et personlig inntrykk av intervjuobjektene, giennom
deres veeremate og problemoppfatninger og se om vi ser visse likheter. Dette blir apenbart

en subjektiv tolkning av en akters habitus.

Habitus ser ogsa til 2 hefte ved mer enn akteren, det vil si at den ogsa kan veere
klassespesifikk. Dette utdypes ved at habitus er noe som inkorporeres av aktgrer giennom
en kroppsliggjering av de sosiale betingelser man vokser opp under. Det vil siat aktgrer
fra ulike sosiale miljger vil utvikle forskjellige habitus. Dermed hevder Bourdieu at habitus
er klassespesifikk og at den gjenspeiler aktarers posisjon i det sosiale rom og felt.
(Aakvaag 2008, 161)
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Davey (2009) gir uttrykk for at en ma ha begrep om habitus i relasjon til kapital og felt for
a kunne anvende det pa en hensiktsmessig mate og bruker relasjonene i en fiktiv
matematisk formel: (Habitus x Kapital) + Felt = Praktisk sans.

Et interessant funn hos Aakvaag (2008) er et han hevder at Habitus er vanskelig a endre.
Det vil si at en aktar ikke kan endre sin habitus kun gjennom refleksjon eller tankens hjelp
0g bare bestemme seg for & *bli en annen”. Slik vi tolker det, betyr det at ettersom
habitusen er sa bestemmende for en aktars handlinger og tankesett, vil det ikke uten videre
som papekt av Aakvaag(2008) vaere mulig a tenke seg til a bli noen annet ettersom habitus
er bestemmende for akterens virkelighetsoppfatning og dermed gjar det vanskelig for en

aktar & tenke «utenfor habitus».

Bourdieu selv hevder de fleste statistisk sett er dgmt til & treffe pa omstendigheter som
samsvarer med det som opprinnelig formet deres habitus, som dermed vil styrke deres
disposisjoner. Dermed begrenser Bourdieu mulighetene for at en aktagr kan endre sin
habitus, men hevder likevel at det kan skje. (Bourdieu og Wacquant 1993)Bourdieu
hevder at habitus er apen for muligheter og potensiale og at det er feil 4 tolke aktarers
handlinger som pre-programmerte. VVed a gjegre det overser en at habitus inneholder en
“vedvarende evne til oppfinnelse”. (Bourdieu 1990b, 64)Dette kommer tydeligere frem nar

aktgrer mgter nye felt:

”The product of social conditionings, and thus ofa history (unlike character) is
endlessly transferred, either in a direction that reinforces it, when embodied
structures of expectation encounter structures of objective changes, in harmony with
these expectations, or in a direction that transforms it, and, for instance, raises or

lowers the levels of expectation and aspiration”(Bourdieu 1990b, 116)

Davey (2009) hevder at det a entre et nytt felt, kan forstas som muliggjgrende for a endre
habitus, ettersom aktgrer blir konfrontert med det ukjente. Men at det ikke er gitt at habitus

vil forandre seg somen reaksjon til et nytt felt.
Det virker til tider uoversiktlig a felge Bourdieu, ettersom han pa et tidspunkt sier at

habitus er vanskelig & forandre og i et annet gir en utfyllende forklaring pa hvordan det kan

skje. Slik vitolker det ser det ut til at en endring i habitus er en tidkrevende prosess. Dette
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har & gjere med habitus sin relasjon til feltet og hvordan habitus derigjennom pavirkes av
endringer i feltet.

Vioppfatter ogsa Bourdieus teori om sosiale rom og felt slik at en akter ikke uten videre
kan velge a bytte felt. Dette har & gjere med det som ble skrevet tidligere, at Bourdieu
hevder de fleste statistisk sett er dgmt til a treffe pa omstendigheter som samsvarer med de
som opprinnelig formet deres habitus.

Dermed sitter vi igjen med entolkning av at det i noen grad er tilfeldigheter som avgjar
eventuelle endringer i habitus. Dette lener seg isa fall mot Navarro (2006) sin tolkning av
endringer i habitus, som hevder at habitus ikke er permanent. Men at den kan endres under
uforutsette situasjoner eller over et lengere historisk tidsperspektiv.

Vikan tenke oss at en ingenigr som gar gradene i en ingenigrbedrift gjiennom flere interne
opprykk og blir toppleder vil peke henimot personlig egenhet som grunnlag for at han eller
hun er rett mann eller dame. Det interessante er derfor & finne ut av om dette er evner
personen alltid har hatt, sagt i Bourdieusianske termer, om dette er kroppsliggjorte
disposisjoner (habitus), fra personens bakgrunn i det sosiale rom, eller om dette er tilegnet
ved tiltredelse i bedriftens felt. Det siste vil peke henimot enendring i habitus og iden
grad habitus reflekterer en persons posisjon i det sosiale rom, tenker vi oss at den ogsa har
forandret seg.

Dette er interessant i forhold til Bourdieus syn pa sosial mobilitet. Bourdieu hevder at:

”Through the systematic ”choices” it makes, the habitus tends to protect itself from
crises by providing itself with a milieu to which it as pre-adapted as possible, that is,
a relatively constant universe of situations tending to reinforce its
dispositions”.(Bourdieu 1990a, 61)

Her virker Bourdieu a tillatte lite rom for sosial mobilitet. Likevel ser det ut til at han i sitt
tidligere forfatterskap har teoretisert sosial mobilitet. Bourdieu (1984) hevder at det sosiale
rom konstrueres gjennom tre dimensjoner: Kapitalvolum, kapitalsammensetning og
endringer kapitalvolum og kapitalsammensetning. Pa denne maten papeker Friedman at
Bourdieu har en teoretisk oppfatning av sosial mobilitet, dog en noe begrenset oppfatning
og siterer Bourdieu som betegner sosial mobilitet som ~a band of more or less probab le

trajectoriesbasedonone’svolumeofinheritedcapital”. (Friedman 2015, 5)
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Vioppfatter en aktars evne til & endre sin posisjon i det sosiale rom i sammenheng med
habituelle endringer, ettersom en endret posisjon i det sosiale rom kan utsette aktaren for
nye stimuli og pavirkninger, som derigjennom kan oppfattes og kroppsliggjgres av habitus.
Det ser ogsa ut til at det er likheter i hvordan Bourdieu fremstiller endringer i habitus og

sosial mobilitet.

2.7 Kulturell og sosial reproduksjon

En kan hevde at den hierarkiske strukturen i det sosiale rom blir opprettholdt gjennom det
Bourdieu ser pa som kulturell og sosial reproduksjon. (Jenkins 1992)

Jenkins (1992) hevder at et sentralt tema i Bourdieus analyser av utdanning er at ettersom
det er den dominerende klassens kulturelle vilkar som innprentes i samfunnet, sa vil hva
anses som eksellente skoleprestasjoner bli definert av overklassens kulturelle paradigmer.
Derfor vil elever fra familier som «sjenker» dem mer av og riktig type kulturell kapital
oppna bedre akademiske resultater enn studenter som kommer fra familier som er mer
distansert fra de kulturelle vilkar.

Bourdieu hevder de underordnede klassers habitus genererer en aksept for systemets
legitimitet. Dermed forsterkes deres ulemper giennom & hemme deres tilgang til de hayere
utdannelsesnivaene ved a definere det som noe som “ikke er for oss”. (Jenkins 1992) Mer
direkte hevder Bourdieu at den underordnede klassen vil forsgke a eliminere seg fra hvert
trinn i utdannelsesstigen. Det er dette som blir ansett som prosessen i den kulturelle
reproduksjon som derigjennom reproduserer k lasserelasjonene iden sosiale strukturen.
Den kulturelle reproduksjonen er ogsa todelt i forhold til legitimeringen av dominans. Pa
den ene siden legitimerer den dominans pa utdannelsesprosessen basert pa forestillingen
om utdannelsens fortrinn, og pa den andre siden legitimerer den seg som et systemav ulike
klasseposisjoner. (Jenkins 1992) Innad i et slikt systemer det ogsa et sterkt forhold mellom
«medlemskap» iden kulturelle og skonomiske eliten. Det at de fleste medlemmene avden
gkonomiske eliten ogsa tilhgrer den kulturelle eliten muliggjer at deres dominans blir

rettferdiggjort giennom overlegne intellektuelle egenskaper. (Jenkins 1992)

I vart tilfelle vil det derfor veere interessant @ se om vi finner tegn til at det har veert en
kulturell reproduksjon blant intervjuobjektene. Flemmen (2009) anser sivilingenigrstudiet
for & vaere en «eliteutdanning». Falger vi Bourdieus teorier vil det derigjennom veere

nerliggende at de med sivilingenigrbakgrunn kommer fra en familie i den sosiale
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overklassen. Viser det seg at dette stemmer kan vi i sa mate siat Bourdieus teori om sosial
og kulturell reproduksjon er treffende i vart tilfelle. Selv om dette ikke direkte kan tolkes
om et kriterium som legges til grunn i rekrutteringen av toppledere, kan det likevel si noe
om hvemsom har best forutsetninger for a bli toppledere. Sammenlignet med forskningen
til Carter og Spence (2014) ser det derimot ut til at dette til en viss grad blir avkreftet
ettersom flere av deres intervjuob jekter oppgir at de kommer fra «modest backgrounds»,
som vi tolker som middelklassebakgrunn.

Den sosiale og kulturelle reproduksjonen har ogsa veert et emne for kritikk av Bourdieu,

noe vi kommer tilbake til i neste del av kapitelet.

2.8 Kritikk av Bourdieus teorier

John H. Goldthorpe er enav flere som stiller seg kritisk til flere av Bourdieus teorier. Blant
annet kritiserer Goldthorpe (2007) Bourdieusbetrakning av kulturell kapital, habitus og
teorien om sosial reproduksjon. Goldthorpe(2007) viser til studier gjort i Storbritannia pa
70-tallet som viste at to tredjedeler av respondentene som hadde sgkt seg inn og fullfart
videregdendeutdanning var «farste generasjon». Det vil siat deres foreldre ikke hadde
nadd sa langt i utdanningssystemet. Goldthorpe (2007) betrakter derfor Bourdieus teori om
at familien er primeer- eller den eneste kilden til overfgring av kulturell kapital, hvert fall i

moderne tid, som ikke baerekraftig.

| Bourdieus forsvar bar det trekkes frem at hans data er basert pa Franske skoler tidlig pa
sekstitallet der situasjonen kan ha veert annerledes. Likevel kritiserer Goldthorpe, Bourdieu
for at han i sveert liten grad endret synet pa sosial mobilitet i senere tid, hvor han heller
vektla en «schooling boom» og devaluerte formelle kvalifikasjoner, som vitnemal og
diplomer, ettersom de har blitt distribuert i bredere forstand. Bourdieu hevdet ogsa at barn
av familier med stor skonomisk og sosial kapital dro bedre nytte av kvalifikasjonene og
dermed at sosial mobilitet var mer tilsynelatende enn reel. Bourdieu erkjente likevel at
noen fa klarer & klatre pa den sosiale rangstigen, disse omtaler han som
vidunderbarn”.Goldthorpe pa sin side hevder at empirien tydelig viser at det er flere enn

noen fa «vidundernbarn» som hevder seg sosialt.

I sinstudie av det Norske samfunn hevder Flemmen (2009) derimot at

overklasseposisjonene kjennetegnes av en viss lukningseftekt, og at det er "markerte
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forskjeller i sannsynlighet for & veere i overklassen etter ens klassebak grunn”. (2009, 519)

Dermed kan det ut til at Bourdieus teori omsosial mobilitet likevel er aktuelt i dag.

Bourdieus syn pa overfaringen av kulturell kapital som ngkkelprosess for sosial
reproduksjon Kritiseres ogsa av Goldthorpe(2007) som pa sin side hevder at den er feil.
Han hevder med bakgrunn i feltstudier at ulike klasseforhold ikke gir opphav til
karakteristiske og vedvarende former for habitus slik Bourdieu hevder. Goldthorpe (2007)
hevder at selv i underordnede klasser med liten grad av hgykultur, kan verdier som
favoriserer utdanning likevel rade og relevante kulturelle ressurser kan ogsa eksistere.
Dermed kan skoler og andre utdanningsinstitusjoner fungere som viktige institusjoner for
re-sosialisering. Derfor kan de i noen tilfeller ikke bare garantere for, men ogsa utfylle,
kompensere og til og med kontre familiens innflytelse i opprettelsen og viderefaringen av
kulturell kapital. Dette er en motsetning til Bourdieus syn pa overfaringen av kulturell

kapital, somer at den i all hovedsak skjer i familien i fglge Goldthorpe (2007)

Lizardo svarer i Three cheers for unoriginality: A commentonGoldthorpe (2008) pa
Goldthorpes kritikk av Bourdieu.

Blant annet hevder Lizardo at hvis Bourdieu trodde at mennesker var fastlast i en endelgs
“syklus av privilegier” hvor kulturell kapital kun erverves av de fra utdannede hjem, og der
skoler ikke er i stand til 3 overfare ny kompetanse og ferdigheter utover det som har blitt

overfort fra en akters familieere bakgrunn, sa hvorfor ville han skrive at:

”Generally, increased schooling has the effect of increasing the mass of cultural
capital, which, at every moment exist in an embodied’ state. Since the success of the
school’s educative action and the durability of its effects depend on how much
cultural capital has been directly transmitted by the family, it can be presumed that
the efficiency of school-based educative action tends to rise constantly, other things
being equal” (Bourdieu 1984, 133)

Dermed hevder Lizardo (2008) at det for Bourdieu ikke finnes at nullsums-kvantum av
kulturelle ressurser samlet opp av hgystatus familier, som utdanningssystemer ikke har
makt til & pavirke. Lizardo (2008, 8-9) hevderat Bourdieus resonnement om skolens effekt
pa overfaringen kapital kan ses pa som en interaksjonseffekt, der barn av familier med hay

utdanning har relativt starre sannsynlighet for a oppna hayere utdanning, som igjen farer
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til at deres barn har gkt sannsynlighet for hgy utdannelse. Denne dynamiske prosessen i
kombinasjon med den gkende delen av personer fra lavstatus-bakgrunn som oppnar hgyere
utdannelse leder frem til en gkning av den totale kulturell kapitalen i samfunnet over tid.
Dette henger ogsa sammen med inflasjonen i formelle kvalifikasjoner. Lizardo (2008)

hevder at dette ikke er mulig under Goldthorpes restriktive versjon av Bourdieus teori.

R.W. Connell (iJenkins 1992) hevder at Bourdieus modell av klassser og klassrelasjoner
er uteoretisert ettersom klasser «bare er der», eller i beste fall tatt for gitt. Videre hevder
Connell at det er et fraveer av dynamikk og prosesser i modellen og serlig pa systemniva.
Dette farer til en form for funksjonalisme. Connell hevder dermed at teorien er ahistorisk.
(Connell, i Jenkins 1992)Bourdieus teori om sosial reproduksjon er under sterkest kritikk
av Connell, som sammenligner den med en mytologisk skikkelse som ikke har opphav i
virkeligheten. Dermed omtales Bourdieus sosiale reproduksjonsteori som ikke-
eksisterende. Hvis en argumenterer for at den eksisterer, sa hevder Connell at en ignorerer
historiens forstaelige rekkefalge og forandringen av strukturer som kjennetegner historien.
Dette poengteres ved & hevde at det vil vaere likheter i historien men det finnes ogsa
forandringer, dagen i dag produseres ut fra garsdagen, av mennesker. (Connell, i
Jenkins1992) Connell oppsummerer sin kritikk med & hevde at teorien om kulturell og
sosial reproduksjon er deterministisk. Den mislykkes i3 tilegne eller inkludere sosiale
endringer pa systemniva og tillater ikke «menneskelig natur» eller prosesser pa det

individuelle niva, og dermed ahistorisk. (Connell, i Jenkins 1992)

Jenkins (1992) ser problemer med Bourdieus tolkning av sosiale felt og setter
spgrsmalstegn ved om det er et ontologisk problem, et definisjonsproblem eller begge
deler. Jenkins (1992) spar seg omdet sosiale felt eksisterer i den sosiale bevisstheten til
aktgrene som lever idet sosiale rom, eller omdet kun er analytisk konstruert. Gitt at det er
analytisk konstruert, spar han seg hvordan de blir avgrenset og definert. Bourdieu hevder
pa sinside at et sosialt felts grenser er gjenstand for empirisk forskning, som kan tyde pa at
han mener de bade er sosiale og analytisk konstruert. (Jenkins 1992) Likevel hevder
Jenkins(1992) at Bourdieu unnlater & fortelle om hvordan eksistensen til et felt skal
determineres eller bli identifisert. Dette henger sammen med det Jenkins (1992) hevder er
et fraveer av teorier om institusjoner, hva de gjar eller deres forhold til organiseringen av

det sosiale liv. Dermed peker Jenkins (1992) mot at Bourdieu tar institusjoner for gitt og

23



tilegner dem samme funksjon som individuelle aktgrer. Jenkins(1992) hevder derfor at det

er et gap i Bourdieus teori som kun delvis blir fylt med begreper om habitus.

Habitusen blir ogsa satt under kritisk lys hos Jenkins(1992) som hevder at forholdet
mellom habitus og felt er uklart. Noen steder hevder Bourdieu at hvert felt utvikler sin
egen habitus, mens det andre steder ser ut til at han hevder at aktgrene bringer med seg sin
forut-eksisterende og historiske habitus til det feltet de tar del i. Jenkins (1992) ser ut til &
vaere enig iat individer ma vokse og tilegne seg deres habitus somdel av deres sosiale og
personlige utvikling innenfor et felt, men stiller spgrsmaltegn ved de felt som akterer kun
stater pa i voksen alder. Senere stiller han seg kritisk til hvordan eller om det i det hele tatt
er mulig for et felt & ha sin egen habitus hvis habitus er et kroppsliggjort fenomen som
hefter ved de individuelle aktgrene? (Jenkins1992)

Bourdieu svarer sine kritikere som hevder at hans teorier er deterministiske. Dette gjelder i
stor grad Connell og Jenkins. Som et svar til at hans teorier ikke tillater “menneskelig
natur” eller prosesser pa det individuelle niva, hevder Bourdieu at det ikke er tvil om at
aktarer kan konstruere deres omgivelser, men denne konstruksjonen skapes under
strukturelle begrensninger (Bourdieu 1990a, 130). Bourdieu hevder ogsa at hans kritikere
undervurderer feltets styrende kraft og tilskriver individene for stor evne til & endre deres
disposisjoner. Han hevder at det som skjer iet felt ikke bare avhenger av aktarens
karakteristikk, men ogsa av kreftene som utgves av feltet det er endel av
(Bourdieu&Waquant 1992)

Det er uklart hva kritikken av Bourdieus teorier har a si for var forskning, men det er
likevel hensiktsmessig a presentere den ettersom det kan bli aktuelt & ta den opp igjen i
oppgavens avsluttende fase. Vierkjenner at vi har latt noe av kritikken mot Bourdieu sta
uforsvart av teoretikere somtaler i hans forsvar. Selvom Bourdieus teorier har veert
gienstand for kritikk, ser det ikke ut til at kritikken begrenser teorienes anvendbarhet,
ettersom Bourdieu fortsatt anvendes i nyere forskning som for eksempel i Flemmen
(2009). Vi kunne valgt a ikke presentere kritikken i like omfattende grad og sann sett
unngatt noen fallgruver. Vi hevder likevel at det er hensiktsmessig a presentere kritikernes
meninger ettersom de kan brukes som forklarende faktorer i analysefasen, hvis vare funn

skulle vise seg a avvike fra Bourdieus teorier.
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2.9 Hvilke data foreligger allerede?

Somendelav prosessen med a finne ut av hva vi har gnsket a skrive om har det veert
fordelaktig a gjere et forsgk pa a kartlegge hva som foreligger av litteratur innenfor
rammene til vart forskningsprosjekt. Hensikten var med a gjare dette har farst og fremst
vaert & ha noe @ sammenligne vare data med i oppgavens senere faser. Det mest apenbare er
en nermere gjennomgang av Carter og Spence sin artikkel noe dette kapitelet vil beere
preg av. Men det har ogsa veert var hensikt a se hvordan Bourdieus teorier har blitt anvendt
i andre forskningsprosjekt. Derfor fant vi Magne Flemmen sin artikkel om den sosiale
overklassens sosiale lukning interessant ettersom han for det fgrste anvender Bourdieu,
men ogsa anvender det pa ulike profesjoner deriblant sivilingenigrer som ligger neert vart
forskningsfelt. Siden casebedriftene vare er lokale Romsdalsbedrifter og i stor grad retter
seg mot ledere har det ogsa veert interessant foreta en gijennomgang av Bjarnar og
Gammelsaeters undersgkelse fra 1995 om neeringslivslederes utdanning og eierposisjon i

Mgre og Romsdal.

2.9.1 Being a Successfull Professional: An Exploration of Who Makes
Partner in the Big 4 - Chris Carter og Crawford Spence:

Carter og Spence (2014) gnsker isin artikkel & undersgke hva det betyr & veere en
suksessfull profesjonell i «the Big 4» idag. De anser de suksessfulle for & veere de som har
navigert seg til toppen og blitt partnere i sine bedrifter. The big 4 er fellesbetegnelsen for
de fire starste revisjonsselskapene i verden

I deres artikkel bruker de Pierre Bourdieus teorier, hvor de anvender hans feltteori for a
definere «thebig 4» som et subfelt til revisjonsfeltet. Ut ifra det forsgker de a vise hvilke
forskjeller og hierarkier som dukker opp som er korrelerende med ulike former og mengde
kapital som individene er i besittelse av. De sier ogsa noe som hva som kjennetegner
partnernes habitus. Dermed star Bourdieus teorier om felt, kapital og habitus igjen som
sentrale anvendelsesbrikker i deres undersgkelse. Hensikten deres med a anvende
Bourdieus teorier er & kunne si noe om identiteten til partnerne, der de hevder at det har
blitt gjort mye forskning om «thebig 4» men at lite er skrevet om hvem menneskene i
bedriftene er. (Carter og Spence 2014)
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Deres forskning er basert pa en kvalitativ tilneerming, hvor de selv hevder at

undersgkelsens natur intuitivt lener mot et kvalitativt forskningsopplegg. Dette

eksemplifiseres ved at noe sa intimt og personlig somen persons habitus krever direkte

kontakt med undersgkelsesobjektet.

Carter og Spence (2014) gjennomfarte 32 intervjuer av navaerende partnere, noen som var

i prosessen ved a bli partnere, i tillegg til noen som ikke hadde klart & na partnerniva.

Intervjuene ble hovedsakelig gjort i Canada og Storbritannia over en todrsperiode, men

selve prosjektet tok fire ar & gjennomfare.

Nedenfor gnsker vi & presentere de funnene gjort av Carter og Spence somer av relevans

for var oppgave:

Kun et fatall av mennesker som entrer en «Big 4» -bedrift oppnar partnerstatus, et
estimat gjort av en av intervjuobjektene anslo at kun 2 til 3 prosent av alle som
kommer inn oppnar partnerstatus. Derfor konkluderer de med at & veere en Big 4
partner er & vaere medlem av revisjonsfeltet elitefelt, som dermed kan ses pa som et

subfelt innen revisjonsteltet.

Partnere i Big 4 bedriftene utgjer en del av den gkonomiske og sosiale eliten i deres

geografiske region.

Av de 32 giennomfgrte intervjuene var det kun fire av intervjuobjektene som hadde
utdanningsbakgrunnen sin fra et eliteuniversitet. De fleste av intervjuobjektene fra
Canada kom fra arbeiderklassen eller lavere middelklassefamilier. Dette peker

henimot at Big 4-bedriftene pner for sosial mobilitet.

Individene ga uttrykk for at ansettelser i stgrre grad skjer med bakgrunn i hva du
har gjort og oppnadd pa fritiden (sportslige prestasjoner, verv, eller andre meritter),
fremfor hvilken skole du er utdannet fra. Dermed viser de til en utvikling fra at
familiebakgrunn og utdanningsinstitusjon var avgjerende faktor for ansettelse til at

det er personlige egenskaper som i starre grad vektlegges i dag.
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e Selv om intervjuobjektene kom fra «beskjed ne» bakgrunner og ikke hadde
utdanning fra eliteuniversiteter, viste det seg at deres barn var innrullert pa

privatskoler og gikk eller planla a studere ved eliteuniversiteter.

e Da intervjuobjektene som var partnere ble stilt spgrsmal vedrarende hva
forskjellene var mellom dem selv og de som var pa nivaet rett under partner,
fremhevet de at de som var pa nivaet under var «tekniske spesialister», «butte
instrumenter» og «endimensjonale nerder». Dette er en motsetning til “allsidige”
og “noen som klienter likte & tilbringe tid med”, som er slik de beskrev seg selv.
Det kommer frem at hovedfokuset er vekst, og at teknisk kompetanse spiller
andrefiolin i forhold til dette.

- Etinteressant poeng Carter og Spence gjer her med henblikk pa teorien er at
det ser ut til at for at en skal kunne ta steget fra «senior manager» til «partner»,
sd ma habitusen til den enkelte aktar forandres noe som medfarer en av-

kroppsliggjering av sin tekniske kompetanse i noen grad.

e Intervjuobjektene fremhevet evnen til & generere inntekter, vinne nye bedrifter,
vedlikeholde og forbedre eksisterende og potensielle klientforhold, ved sparsmal
om de viktigste egenskapene en partner burde ha. Den profesjonelle kompetansen
ble nedtonet.

e Forskerne hevder at det & prate det rette spraket blir sett pa som makt og status, her
trekkes den lingvistiske kapital frem som en viktig distinksjon mellom de i Big 4-
bedriftene som har «menneskeferdigheter» og de somer «butte instrumenter». Det
a ha «menneskeferdigheter» og evnentil & gjennomfare «relevante samtaler» blir
ansett som viktige foruteksisterendeferdigheter aktarene bgr ha, men som ogsa

tilegnes gjennom Karrieren i bedriften.

2.9.2 Den gkonomiske overklassens sosiale lukning - Magne Flemmen

Denne artikkelen har som hovedmal & avdekke den gkonomiske overklassen i Norge, og
deres sosiale lukning. ”Klasselukning betegner en tilstand preget av markert sosial ulikhet i
sannsynligheten for & oppné en bestemt klasseposisjon”. (Flemmen 2009, 494) Det er ikke

ngdvendigvis artikkelens formal vi anser somrelevant vart forskningsprosjekt, selvom
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Flemmens analyser av sosial reproduksjon har en viss verdi i var analysefase som
gienstand for sammenligning. For var del er det interessant med de klassifiseringene
Flemmen gjar av ulike typer utdanningsretninger. Dette kan overfares til vart
forskningsprosjekt ettersom vare casebedrifter er ingenigrbedrifter som vi antar at har et
stort innslag av sivilingenigrer. Flemmen bruker data fra Statistisk sentralbyra og anslar at
datasettet inneholder over 820 000 mennesker, blant dem 4072 sivilingenigrer. Vi har

trukket ut felgende fra artikkelen:

o Sivilingenigrstudiet er at av fire studier som trekkes frem som eliteutdannelser.
Dette begrunnes gjennom Makt- og demokratiutredningens eliteundersgkelser
(Gulbrandsen et al. 2002) som har funnet ut at blant annet sivilingenigrstudiet kan

betraktes som en eliteutdannelse.

e | hans analyse beskrives sivilingenigrer og ledere ioffentlig sektor som personer i
besittelse av en symmetrisk kapitalstruktur, som betyr at deres kapitalportefalje

inneholder en lik fordeling av sosial, kulturell og gkonomisk kapital.

e [ konklusjonen trekker Flemmen frem at ”Det er markerte forskjeller i
sannsynlighet for & veere i overklassen etter ens klassebak grunn”. (Flemmen 2009,
519)

2.9.3 Neeringslivsledernes utdanning og eierposisjon - Ove Bjarnar og
Hallgeir Gammelsaeter

Hovedspgrsmalene i rapporten til Bjarnar og Gammelsaeter fra 1995 tar sikte for & svare pa
omdet har skjedd endringer i neringslivslederes utdanningsbakgrunn de siste tidrene.
Dermed stgter en altsa pa en validitetsutfordring ved farste setning ettersomartikkelen er
20 ar gammel. Det er nerliggende a tenke seg at det har skjedd store forandringer pa 20 ar,
denne mistanken forsterkes ved at forfatterne peker mot en betydelig ekning iden
tiarsperioden de selv studerte. Selv om var datainnsamling pa ingen mate er stor nok til &
kunne si noe generelt om lederutdanninger, ser vi likevel at vikan gjere bruke Bjarnar og
Gammelszters data til & kunne si noe om hvordan vare data eventuelt skiller seg fra deres,
og pa den mate kanskje gi noen antydninger til hvilke endringer som kan ha skjedd de siste

20 arene. Hovedgrunnene til at denne rapporten er tiltalende i forhold til vart
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forskningsprosjekt er for det farste ettersom forskningsfeltet har en lokal karakter som
sammenfaller godt med vart forskningsprosjekt, i tillegg til at den omhandler ledere.
Rapporten er basert pa telefonintervjuer i 75 bedrifter i Mgre og Romsdal, der det har blitt
tatt utgangspunkt i de starste bedriftene. Av det som tas opp i rapporten finner viblant
annet, hvor lederne utdanner seg, deres utdanningsbakgrunn og rekrutteringsmetoder.
Dette er temaer vianslar at har verdi for var analyse. Disse funnene anser vi som

relevante:

Bedriftene pa Nordmgare og searlig i Romsdal domineres av toppledere med

ingenigrbakgrunn

o | naeringslivet rekrutteres ledere og spesielt toppledere fortrinnsvis blant kandidater
med bakgrunn fra nasjonale hagskoler eller universiteter (NTH, NHH og

Handelshgyskolen BI)
e Flere av ingenigrene kommer fra ingenigrhagskoler som delvis er regionale

o «Mens eierdelene istor grad er ledere ikraft av sin eierposisjon, er de profesjonelle
ledere i kraft av sine egenskaper blant annet tilegnet gjennom formell utdanning»,
og selv omden formelle utdanningen ikke er tilstrekkelig for a oppna en
lederposisjon blir den ansett som viktig som en form for sorteringsmekanisme.

(Bjarnar og Gammelsaeter 1995, 22)

2.10Aktualisering av problemstilling

| dette kapittelet har vi presentert Pierre Bourdieus teorier om sosiale felt og rom, kapital
habitus. Gjennom anvendelsen av disse teoriene i empiri- og analysekapittelet gnsker vi a
kunne gi svar pa var overordnede problemstilling:Hvilke kriterier legges til grunn i

rekrutteringen av toppledere blant ingenigrbedrifter i Molderegionen?

Artiklene somble presentert i litteraturstudiet vil i hovedsak veere gjenstand for
sammenligning og begrepsforstaelse. Blant annet brukes Flemmen (2009) til & legitimere
begrepet om “eliteuniversiteter” og sivilingenierers “symmetriske kapitalstruktur”, som vi

anser som nyttige begreper & anvende i analysedelen. Bjarnar og Gammelszter (1995) og
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Carter og Spence (2014) sine artikler vil i stgrre grad bli anvendt som gjenstand for
sammenligning, der sistnevnte vil bli lagt starre vekt pa ettersom den bygger pa tilsvarende

teorigrunnlag som var forskning.

Var tilsynelatende sterste utfordring ianvendelsen av teorien ser ut til & veere a oversette
teoretiske begreper til 3 beskrive ulike kvalifikasjonene og ferdigheter som vil fungere som
gieldende kriterier. Ut fra var forstaelse kan en persons ferdigheter og kvalifikasjoner
tilskrives ulike kapitalformer. Disse ma igjen ma ses i sammenheng med rommet og feltet
de opererer under. For var del er det derfor tilfredsstillende at de ulike kapitalformene har
blitt redegjort for pa en hensiktsmessig mate iteorien, som vil veere til hjelp nar vi skal

kategorisere ferdigheter og kvalifikasjoner.

Den neste utfordringen blir a tilskrive spersmal i intervjuguiden i en “teoretisk baktanke”.
Med det mener viat vi har en formening om hvor i teorien svarene skal lede oss. Derfor
ma Vi gjgre oss noen tanker rundt hvordan vignsker & male de ulike kapitalformene og
hvordan spgrsmal deretter kan formuleres pa en fordelaktig mate. Dette kommer vi

nermere tilbake til i neste kapittel som omhandler valgt metode for forskningen.

I tillegg til hovedproblemstillingen, formulerte vi innledningsvis tre delproblemstillinger.
Gjennomgaende vil de ulike teoriene til Bourdieu bli anvendt i like stor grad for & kunne
svare pa delproblemstillingene. Ovenfor diskuterte vi hvordan vi gnsket a anvende teorien
for a kunne si noe omKkriterier som i stor grad relaterer seg til hovedproblemstillingen,

men som ogsa relaterer seg til delproblemstillingene i stor grad.

Slik vi tenker, vil den anvendte teorien i den farste delproblemstillingen skille seg fra de to
andre ved at det vil veere et starre fokus pa intervjuobjektenes posisjon i det sosiale rom.
Den farste delproblemstillingen omhandler dagens toppledere og ble formulert ”Hva
karakteriserer dagens toppledere”. Her gnsker vil vi forsgke a danne oss et helhetlig bilde
av dagens toppledere i vart utvalg. Dermed blir deres bakgrunn i det sosiale rom ogsa
gienstand for forskning. Dette vil vi kunne fa svar pa giennom spgrsmal som relaterer seg
til familiebakgrunn og utdannelsesniva i familien. Den farste delproblemstillingen
omhandler ogsa flere av intervjuobjektene direkte, noe som gir rom for subjektive
tolkninger av deres person og ferdigheter som for eksempel kan tilskrives internalisert

kulturell kapital, som har & gjgre med vokabular og manerer, og symbolsk kapital som
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blant annet kommer til utrykk gjennom karisma. (Aakvaag 2008) Disse kapitaltypene
oppfatter visom mer eksplisitte og derigjennom enklere a analysere ved a betrakte
intervjuobjektene. Ved at vi er i direkte kontakt med intervjuobjektene, vil deres tolkning
av vare spegrsmal og de tanker de gjer seg rundt ulike temaer veere interessant med tanke pa
a kunne si noe omderes habitus. Vi tenker at i den grad vi klarer & “kartlegge”
intervjuobjektenes tankesett og forstaelsesramme, kan kunne si noe om habitusen til

intervjuobjektene.

De to siste delproblemstillingene vil i stor grad bli besvart ved & anvende like deler av
teorien. | delproblemstilling 2: Hvilken kapitalsammensetning etterspgrres for a kunne
oppna en lederposisjon i bedriftene? gnsker vi a se pa hvordan kapitalettersparselen
forandrer seg jo hayere opp en kommer i organisasjonshierarkiet. I tillegg til det har vi
som mal & undersgke om det pa et gitt niva oppstar skift i tankegang fra et teknisk til et
mer kommersielt, som ogsa vil si noe om hvilke ferdigheter som etterspgrres for & na dette
nivaet. Her kan vi tenke oss at en teknisk eller kommersiell tankegang kan tilskrives
personenes habitus. Dermed vil spgrsmal rundt utdanningsbakgrunn og arbeidsoppgaver
pa ulike nivaer kunne veere relevante for a danne oss et uttrykk av hvilken tankegang som

er preferert for & kunne utfare arbeidsheskrivelsen hensiktsmessig pa ulike nivaer.

Den siste delproblemstillingen: Vil det som kan kjennetegne morgendagens toppledere i
ingenigrbedriftene skille seg fra dagens toppledere ? har som mal & kunne si noe om
bedriftene preferer a finne sin neste leder i egne rekker, eller om de sgker eksternt. Men
problemstillingen handler ogsa like stor grad om ferdigheter og kvalifikasjoner som
ettersparres hos den neste topplederen. En av hensiktene med delproblemstillingen vil
derfor veere & kunne sammenligne svarene med karakteristikken av dagens toppledere som
blir tatt i den farste delproblemstillingen. I den grad bedriftene gnsker a sgke eksternt, vil
teorien om sosiale felt veere interessant. @nsker bedriftene seg en ny toppleder fra samme
felt, det veere seqg internt eller eksternt, kan dette si noe om den feltspesifikke kapitalen
som ettersparres. | den grad svar peker henimot et annet felt, kan det ha noe & gjgre med

forholdet mellom teknisk og kommersiell logikk i lederrollen.

Spersmal som dreier seg mot viktigheten av teknisk fagbakgrunn i daglig virke hos dagens

topplederne og den prefererte utdanningsbakgrunnen til den neste topplederen kan kunne si
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noe om likhetene eller ulikhetene mellom dagens og morgendagens toppledere. Men det
sier ogsa noe om hvilket tankesett som gnskes i topplederstillingen, der for eksempel en
gkonomisk fagbakgrunn vil lene seg mot et kommersielt tankesett.

Ved a sammenligne og analysere toppledernes tankesett og problemoppfatninger, kan det
vaere mulig & se om vi finner tegn til om det finnes en egen “lederhabitus” i vart utvalg.
Denne lederhabitusen kan legge faringer for hva dagens toppledere ser etter i sin arvtaker,

i retning av at de vil beskrive den neste topplederen gjennom sin egen forstaelsesramme og

derfor ikke veldig ulik seg selv.
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3.0 Metode

Parallelt med utvikling av problemstillingen har vi gjennomfart en planlegging av tiden vi
har til radighet. Dette var i utgangspunktet en del av oppgaveskissen, men tidsplan har blitt
revidert fortlepende. Praktisk sett har vioperert med to tidsplaner; en pa kortsikt som gikk
7-14 dager fram i tid, og en som hadde fokus pa oppgaven i sin helhet. Sistnevnte betegnes
av Ryen (2002) som milepzlsplanlegging. Den kortsiktige planen var milepa lene brutt
ned i delmal. Ingen av de overnevnte tidsplanene var ikke sa veldig detaljert, og heller ikke
spesifisert med datoer. Planen var mest et visuelt verktgy for oss der vi plottet inn hva som
matte gjeres, i hvilken rekkefalge og hvilken uke de ulike milepalene skulle veere nadd.
Dette var til stor hjelp for motivasjonen tidlig i lapet, ettersom at det var fordelaktig a
kunne bruke planen for & se om en var i rute, bade pa kort og langt sikt. Denne
planleggingen var ogsa til hjelp da flere av intervjuene ble utsatt pa grunn av
ferieavvikling hos bedriftene. | stedet for at vi ble sittende & vente, kunne vi ga i gang med

enannendel av oppgaven.

3.1 Utvikling av problemstilling

Alle undersgkelser starter med et spgrsmal. (Jacobsen 2005)Sparsmalet vi stilte oss i
innledningen av oppgaven var om vi kunne finne elementer av likhet mellom funnet til
Carter og Spence (2014) hos bedrifter i ingenigrbedriftsfeltet i Molderegionen.Dette var et
fenomen det er interessant & undersgke nermere. | s mate var temaet pa plass, men for a
kunne bygge en oppgave ut av dette matte en ga flere runder fram og tilbake for & snevre
temaet ned til noe som faktisk lot seg giennomfare innenfor de rammene en
masteroppgave er underlagt. Vi matte bringe vart sparsmal, etter hvert i formaven
problemstilling, fra et teoretisk til et operativt niva. (Jacobsen 2005) Denne tidlige fasen
var meget tidkrevende. Det ble mye fram og tilbake mens vi prgvde a formulere
problemstillingen i én setning. Tidlige utkast ble vraket og det som overlevde gikk
giennom store forandringer og omformuleringer. Dette var til en viss grad ventet pa
forhand siden vi var klar over at nar problemstillingen tok form valgte vi ikke bare hva en
skulle undersgke, men det ble ogsa valgt bort mye man ikke skal undersgke.
Problemstillingen bestemmer ogsa hva slags undersgkelsesopplegg vibgr benytte og

hvilken metode vi skal benytte for & samle inn empiri.
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Jacobsen (2005) tegner opp tre dimensjoner for & avklare hvilken problemstilling vi har:
e Erproblemstillingen Kklar eller uklar?
e Erdenbeskrivende eller forklarende?

o Foreligger det et anske om generalisering, eller er generalisering mindre viktig?

Pa mange mater er var problemstilling uklar, men ikke iden forstand at vi praver a
avdekke noe helt nytt. Var oppgave er inspirert av en undersgkelse som allerede er
giennomfart av Carter og Spence. (2014) Dette er en undersgkelse som er utfart over flere
ar, iandre land enn Norge og innen en annen bransje. Selv omdet ville veert meget
interessant a kopiere denne undersgkelsen, sa ser vi at det ikke lar seg gjgre somen
masteroppgave. Om vi skulle kopiert Carter og Spence (2014) er det nerliggende a tro at
problemstillingen hadde veert relativ klar. Vi har pravd a isolere noen sentrale elementer i
deres funn, og formulert en problemstilling som er undersgkbar for var del sett i lys av
blant annet var erfaring/lkompetanse samt konteksten og bransjen vi har mulighet for a
undersgke. Radet til Ryen (2002) som sier at malet bgr vaere & si mye om lite, og ikke
omvendt har statt sentralt for oss. Dette har ikke veert en sa lineaer prosess som det kan
hagres ut som. Ulike innfallsvinkler er prgvd, ogen kan isa mate siat vi starta med en uklar
problemstilling som har blitt stadig mer klar etter hvert som vi har malt den opp mot
aktuell teori og annen empiri som kan hjelpe oss til & kaste lys over det vi gnsker a

undersgke.

Jacobsen (2005) trekker fram at det kan det veaere vanskelig & gjare et klart skille mellom
beskrivende og forklarende problemstillinger. Siden vi ikke er interessert i a forklare
sammenhenger, vi spar hvilke kriterier som legges til grunn— ikke hvorfor gitte kriterier
legges til grunn, ser vi det som mer rett @ omtale var problemstilling som en beskrivende
problemstilling. At problemstillingen er beskrivende framfor forklarende skyldes ogsa
tilgang pa eller eksistensen av tidligere forskning pa temaet vi har valgt, da med tanke pa
bransje, omrade og kontekst. Det ville veert vanskelig for oss & forklare hvorfor nar hva

eller hvilke ikke er beskrevet pa forhand.

I var undersgkelse foreligger det ikke et gnske om generalisering. Denne oppgaven har

som hensikt & beskrive hvilke kriterier som legges til grunn ved topplederrekruttering blant
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ingenigrbedrifter i Molderegionen. Men vi har kun til mal a kunne si noe om hvilke
kriterier somer gjeldende for vart utvalg. Likevel kan det tenkes at vare funn kan vaere
gieldende for ingenigrbedrifter utenfor vart utvalg. For var del blir dette i sa fall ikke annet
enn forsiktige antydninger. Disse funnene blir sa sett i lys av blant annet Bourdieus teorier
og funnene til Carter og Spence (2014) og Bjarnar og Gammelsater. (1995) Selve utvalget

av respondenter og informanter kommer vi tilbake til senere idette kapittelet.

Fgr man gar videre med en empirisk undersgkelse ber vi ifalge Jacobsen (2005) foreta en
kritisk test av hvor fornuftig problemstillingen er. VVanligvis er det tre krav enhver
problemstilling bar tilfredsstille:

e Denskal vaere spennende

e Denskal vaere enkel

e Denskal vere fruktbar

At undersgkelsen skal vaere spennende trenger ikke bety mer enn at den skal ha et element
av overraskelse, altsa vi pa forhand ikke vet hva resultatet blir. Om vi allerede vet hva
resultatet blir er undersgkelsen overfladig. Akkurat hvor mange som skal synes at
problemstillingen er spennende far den regnes som god er vanskelig a ta stilling til.

Jacobsen sier fglgende:

”Jeg mener det er nok hvis undersgkeren selv finner problemstillingen spennende”
(Jacobsen 2005, 81)

I vart tilfelle oppfatter vi problemstillingen som spennende. Den er faglig forankret i

studiet, og har veert bade spennende og utfordrende a jobbe med.

En enkel problemstilling er en problemstilling som ikke praver a finne svar pa alle
aspekter vedrgrende fenomenet i en og samme undersgkelse. Jacobsen (2005) betegner
slike altomfattende problemstillinger som brede. Med en bred problemstilling er det lett for
at det blir for mye informasjon til at vi klarer a prosessere den. Som nevnt tidligere hadde
det veert interessant for var del & kopiere undersgkelsen til Carter og Spence (2014), men i
denne konteksten hadde den blitt for bred. Vi trekker derfor ut noen elementer og gjar

problemstillingen var enklere enn det som var utgangspunktet til Carter og Spence. (2014)
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Kravet omat en problemstilling skal veere fruktbar er todelt. For det forste skal den veere
giennomfagrbar. Det skal veere mulig & undersgke problemstillingen empirisk. Dette kravet
dekkes delvis av kravet om enkelhet. For det andre ber problemstillingen tilfgre ny
kunnskap. Dette betyr ikke ngdvendigvis helt ny kunnskap, men kravet gar mer pa at vi
bar bygge undersgkelsen pa det som finnes av eksisterende forskning pa omradet. Sett i lys
av dette kan ny kunnskap bety at vi utvider eller fordyper forstaelsen av noe viallerede vet
noe om. | var oppgave kan en gjerne si at vi gnsker a teste om elementer fra funnene til
Carter og Spence (2014) er gyldig i enannen bransje, og i et annet land. Siden vi ikke
kopierer denne undersgkelsen kan det fort veere at kriteriene som vektlegges i var oppgave
skiller seg fra funnene til Carter og Spence (2014). Det er for sa vidt ikke kriteriene i seg
selv som er det interessante @ sammenligne, men mer omdet forekommer en endring i
kapitalsammensetning pa en lignende mate som Carter og Spence (2014) observerte i sin
undersgkelse.

3.2 Valg av undersgkelsesdesign

Etter & ha jobbet med utvikling av problemstillingen endte vi opp med en problemstilling
som var mer konkretisert enn da vi presenterte oppgaveskissen tidlig i januar 2015. Nar
problemstillingen begynner a bli klar er det pa tide a reflektere over hvilket
undersgkelsesdesign vi bgr velge. Det er en neer sammenheng mellom problemstilling og
undersgkelsesdesign, og pa samme mate som det eksisterer ulike problemstillinger er det
ulike design som passer sammen med gitte problemstillinger. Det gjelder a finne det
undersgkelsesdesignet som er best egnet til & belyse var problemstilling. Valg av
undersgkelsesopplegg vil ha store konsekvenser for undersekelsens gyldighet. “Er
opplegget vi velger egnet for 4 belyse problemstillingen vi onsker & undersoke?”
Undersgkelsesopplegget vil ogsé ha betydning for palitelighet (reliabilitet). “Kan det
undersekelsesopplegget vi har valgt pdvirke de resultatene vi vil komme fram til?”

(Jacobsen 2005)

Jacobsen (2005) trekker framto dimensjoner somer avgjgrende for valg av
undersgkelsesopplegg.

e Omstudien gar ibredden (ekstensivt) eller i dybden (intensivt)

e Omstudien er beskrivende eller forklarende (kausale)
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Aller helst vil vi gjerne ga ibredden og dybden, men det lar seg ikke gjgre pa grunnav
tids- og ressursmessige begrensninger. Vi forstar at alle forskningsopplegg kan paberope
seg a vaere begrenset av tid og ressurser, men likevel vil dette stemme istarre grad for en
typisk masteroppgave som ikke er sponset. (Ryen 2002) Utover det faktum at vi ikke rader
over noe budsjett er ogsa tiden vi har til radighet relativt begrenset, og vare evner og
erfaring er minst like mangelfull. Vi ma velge melloma ga i bredden eller i dybden. Dette
valget blir for det meste diktert av problemstillingen vi har utarbeidet, og for var del er det
mest hensiktsmessig a ga i dybden. Det ideelle forskningsopplegget gar i dybden og
bredden for & fa fram mange variabler og enheter. Ved a velge dybde ofrer man antall
enheter, og ved a velge bredde ofrer man antall variabler. Vi velger, med utgangspunkt i

problemstillingen, a ga i dybden pa noen fa enheter.

Hva vil det egentlig sia ga i dybden av et fenomen? Jacobsen (2005) trekker fram to
mulige svar. Det farste; & ga i dybdener et forsgk pa a fa fram sa mange nyanser og
detaljer som mulig i selve fenomenet. Det andre; & ga i dybdener et forsgk pa a fa ensa
helhetlig forstaelse som mulig av forholdet mellom undersgkelsesenheten og den
konteksten undersgkelsesenheten inngar i. Av disse to er det gjerne det farste somer mest
passende for var del. Gjennom var undersgkelse gnsker via fa fram alle de individuelle
variasjoner og forskjeller som finnes i forstaelsen av et fenomen, samtidig som vi har lyst
til & fa fram likheter. | denne undersgkelsen er vi interessert i a fa framtankene
nokkelpersoner ibedriftene har rundt temaet lederrekruttering. Vi ser for oss at det vil

vaere en del variasjoner, men ogsa en del fellestrekk.

Tidligere presenterte vi problemstillingen somen beskrivende problemstilling. Dette vil
ogsa legge faringer pa hvilket undersgkelsesdesign som er best egnet for var oppgave. Det
er viktig a veere oppmerksom pa at kategoriseringen vi gjar er a betrakte som
idealmodeller. Omen skal beskrive eller forklare er ikke gjensidig utelukkende, det er
heller ikke valget vi ma foreta om bredde eller dybde. Som nevnt burde vi gjort alt, men
det er ikke realistisk at det skjer av to grunner. For det farste ville oppgaven blitt alt for
omfattende med en fare for at vialdri kom i mal. Den andre grunnen er de tidligere nevnte
begrensingene vi opererer under. Nar vi kategoriserer problemstillingen etter dybde —
bredde og beskrive — forklare vil det veere lettere & avgjere hva som er det rette

undersgkelsesdesignet. Jacobsen (2005) presenterer fire ulike idealdesign som er avhengig
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av de to dimensjonene intensivt — ekstensivt og beskrive — forklare. Dette blir illustrert pa

en oversiktlig mate ved hjelp av det han kaller et beslutningstre.

Problemstilling

(Modell hentet fras.122 i Jacobsen 2005)

Den virkelige verden er ikke sa oversiktlig som denne modellen gjerne framstiller det. Det
er ofte ikke noe klart skille mellom hva som er en beskrivende eller forklarende
problemstilling. Noen ganger faller man mellom to stoler. Det samme kan sies om valget
mellom dybde og bredde. Disse valgene er mer som ytterpunkter pa en skala. Sa a si ingen
undersgkelser ligger pa ytterpunktene, men det er nyttig a trekke opp disse linjene nar man

skal velge undersgkelsesdesign. (Jacobsen 2005)

Var problemstilling lar seg best undersgke ved a ga i dybden, og vi gnsker a beskrive et
fenomen. | fglge beslutningstreet til Jacobsen (2005) ender var oppgave pa idealdesign
nummer 3. Det ma nevnes at vi av og til i denne oppgaven antar et mer forklarende
standpunkt. Dette har sammenheng med det & falle mellom to stoler, og at vi ngdvendigvis

ma forklare funn gjennom valgt teori. Innenfor idealdesign nummer 3 plasserer Jacobsen
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(2005) det han kaller intensive case-studier. Disse studiene legger vekt pa a beskrive i
detalj hva som finner sted i en spesiell situasjon eller sammenheng. Det er likevel viktig a
papeke at dette er et idealdesign. Var oppgave passer i dette designet med unntak av at det
ikke er et enkelt case vi skal undersgke. Opplegget vikjgrer tenderer mot sma-N-studier. |
stedet for & ga skikkelig i dybden pa et enkelt case, bedrift i vart tilfelle, velger via ga
relativ dypt pa fem bedrifter. Det er ikke noen klar grense mellom case- og sma-N-studier.
Jacobsen (2005) opererer med en tommelfingerregel: Nar vi gnsker a beskrive et spesielt
sted eller en spesiell situasjon, vil ofte case-studier veere best egnet. Hvis vi derimot gnsker
enrik beskrivelse av et spesielt fenomen, bar vi velge sma-N-studier. Basert pa denne
tommelfingerregelen kan det veere rett a presentere vart opplegg somen sma-N-studie.

Det er viktig & gjgre seg noen tanker rundt hva dette undersgkelsesopplegget vil gjere med
oppgaven. Det finnes bade sterke og svake sider med et intensivt opplegg. Styrken ligger i
at vi far framrelevante data. Undersgkelsen gar i dybden, omfatter mange detaljer og
informasjonen blir ikke lgsrevet fra konteksten. Dette bidrar til at den interne gyldigheten
ofte vil veere stor. Svakheten til dette opplegget ligger mest iat undersgkelsen blir veldig
spesifikk. Vi forholder oss kun til noen fa bedrifter i et avgrenset geografisk omrade, og
innenfor en spesifikk bransje. Det vil veere problemer med a overfgre vare funn til andre
bedrifter i andre omrader eller bransjer. Generalisering av vare funn vil veere vanskelig,
hvert fall om man tenker pa statistisk generalisering hvor man uttaler segomen
populasjon pa bakgrunn av funn i et utvalg. (Jacobsen 2005) En teoretisk generalisering er
ogsa problematisk med tanke pa oppgavens beskrivende karakter. Det kan tenkes at en
forklarende tilneerming der en far fram hvordan fenomener henger sammen vil passe bedre
til denne typen generalisering. Innslag av forklarende elementer i denne undersgkelsen kan
danne grunnlag for hypoteser, som er en form for teoretisk generalisering. Vi har ikke
anledning til a teste slike hypoteser i denne oppgaven, sa det far veere opp til enannen
undersgkelse a bekrefte eller avkrefte hypoteser, eventuelt forklare hvordan variabler som

avdekkes gjennom intervjuene henger sammen og pavirker hverandre.

3.3 Valg av metode - kvalitativ eller kvantitativ

Basert pa var problemstilling og undersgkelsesdesign ville det veert lite hensiktsmessig
med innsamling av tall. Det ville ikke veert umulig, men vi ser det som lite passende av
flere arsaker. For det farste er problemstillingen var noe uklar. Med uklar mener vi i denne

sammenheng at det er vanskelig & strukturere informasjonen nok pa forhand til & lage et
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sparreskjema som fanger opp fenomenet vi gnsker & undersgke. For det andre sa er vi ikke
helt sikre pa hvilken retning oppgaven kommer til & ta nar viskal innhente empiri. Vi
gnsker & veere apne for nye vinklinger, og fleksible i forhold til & endre
undersgkelsesopplegget underveis i prosessen. Jacobsen (2005) hevder at det er grad av
apenhet som er det virkelige skillet pa kvalitativ og kvantitativ metode. | kvantitativ
metode blir informasjonen i stor grad strukturert pa forhand. I kvalitativ metode praver
man a legge minst mulig faringer pa innsamlingen av informasjonen, og strukturerer fgrst
etter at informasjonen er samlet inn. (Jacobsen 2005) Den kvantitative tilnaermingen viser
seg a veere lite passende i denne oppgaven. Det vi trenger, basert pa problemstillingen, er
en tilneerming som gir rom for nyanserte beskrivelser av hvordan respondentene forstar og

fortolker situasjonen. Dette er elementer som taler for en kvalitativ tilneerming.

Kvalitativ metode er beheftet med styrker og svakheter. Av styrker kan vi nevne at
kvalitativ metode legger fa begrensninger pa de svar en respondent kan gi. Svaret
inneholder detaljer, nyanser og det unike ved hver enkelt respondent. Det er i
utgangspunktet en veldig dpen tilneerming. Her vil “apen” bety at undersgkeren i liten grad
har bestemt hva det skal letes etter. | vart tilfelle har vien viss forforstaelse av hva vi skal
lete etter basert pa Carter og Spence (2014) og teorien som oppgaven bygger pa, sa helt
apent er det ikke. Hva slags informasjon vi far innhentet vil veere avhengig av bade
situasjon og hvem en intervjuer. Siden det ikke blir presentert faste svaralternativer vil en
kunne si at det er det “korrekte” som kommer frem i kvalitativ metode. Dette vil gi hay
begrepsgyldighet. Denne apenheten vil 0gsa gi sveert nyanserte svar da hver enkelt
respondent gir sine fortolkninger og sine meninger. Kvalitativ tilneerming vil ogsa gi en
nerhet som man ikke klarer a oppna ved sparreundersgkelser og andre mer kvantitative
metoder. Denne neerheten setter respondenten i en kontekst vil ellers kunne gatt glipp av.
Som undersgker vil en kunne fa en dypere og mer helhetlig forstaelse av respondent og
konteksten han eller hun er endelav. Det som er nevnt hittil leder mot den siste fordelen
med et kvalitativ opplegg, nemlig fleksibilitet. Ved at undersgker er apen kan det dukke
opp momenter underveis som en ikke hadde tatt hgyde for ved formulering av
problemstillingen. Hele prosessen blir pa denne maten mer interaktiv der en kan justere
problemstilling og tilneerming underveis. | slike tilfeller blir skillet mellom datainnsamling
og analyse uklart og vagt. Skillet mellom de ulike fasene blir ogsa mer flytende, og en kan

stadig forbedre seg etterhvert om ny informasjon tilkommer. (Jacobsen 2005)
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Kvalitativ metode har noen svakheter ogsa. Det farste problemet er at den er
ressurskrevende. Intervjuer er tidkrevende, bade under giennomfaringen og den
pafalgende analysefasen. Vi ma foreta et valg der vi prioriterer mange variabler foran
mange enheter. Ved a gjere det pa denne maten forholder vioss til relativt fa personer
underveis. Dette farer til at vi far et problem med representativiteten til de vi intervjuer.
Det er ikke sikkert at respondentene er representative for andre enn seg selv. Med
bakgrunn i dette vil kvalitative metoder som regel ha problemer med den eksterne
gyldigheten. Nyanserikdommen gjer til at dataene vi far inn er vanskelig a tolke. Det gar
med mye tid til & strukturere informasjon, og kompleksiteten farer til at det er lett & miste
oversikten. Det kan tenkes at en overser noe av informasjonen pa grunn av ubevisst siling
hos undersgkeren. Gjennom vare ar i hagskolesystemet har en gjerne innarbeidet et
verdensbilde, et tankesett, som 0gsa kan styre oss i en eller annen retning. Det er lett for at
enser det en kjenner igjen, mens andre elementer blir silt bort. Neerhet kan ogsa by pa
problemer. Det kan oppsta undersgkelseseffekter og det kan ofte veere vanskelig a veere
kritisk om undersgkeren kommer for tett pa respondenten. Ofte ser vi ikke de svake sidene
til de vi kjenner best. Tilslutt kan fleksibiliteten til en kvalitativ metode skape prob lemer.
Omen benytter seg av muligheten til & stadig endre problemstilling,
undersgkelsesopplegg, datainnsamlingsmetode og analyse kommer man sveert sjelden i
mal. Det er lett &8 komme inn i denne sirkelen da det stadig dukker opp ny informasjon, og

man kan ende opp med en helt annen undersgkelse enn farst planlagt. (Jacobsen 2005)

Generelt sett kan vi si at styrkene til kvalitativ metode er svakhetene til kvantitativ metode,
og vice versa. Vikan med fordel kombinere begge metodene ved gjennomferelsenav en
undersgkelse. Dette kalles metodetriangulering og er en mate & “’lgfte” undersekelsen ved
at styrker og svakheter forbundet med det ulike metodene utfyller hverandre. (Ryen 2002)
Dette vil ikke bli gjort i denne undersgkelsen, og resultatet vil saledes vaere beheftet med

de svakhetene kvalitativ metode farer med seg.

Nar det gjelder innsamling av data trekker Jacobsen (2005) fram to typer, avhengig av
kilde og formal. Primaerdata innebarer at visamler inn data for farste gang, skreddersydd
til en spesifikk problemstilling. Sekundaerdata er data samlet inn andre enn oss selv ien
annen kontekst, tilpasset en annen problemstilling. Sistnevnte type data foreligger ofte som

bgker, artikler og rapporter. |1 denne oppgaven samler vi inn data som er skreddersydd til
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var problemstilling. Det er saledes en hovedvekt av primeerdata, men for & kunne drgfte

vare funn ma vi sammenligne med sekundzrdata.

3.4 Hvordan samle inndata?

Innenfor den kvalitative metoden har vi valget mellom apne individuelle intervjuer,
gruppeintervjuer, observasjon og dokumentundersgkelse nar det kommer til
datainnsamling. (Jacobsen 2005) Vi valgte & bruke apne individuelle intervjuer siden det er
relativt fa respondenter i denne undersgkelsen. Vi var ogsa interessert i respondentenes
individuelle bakgrunn og forstaelse av fenomenet vi undersgker, noe somogsa taler for

bruk av individuelle intervjuer.

Rent praktisk ble det foretatt apne individuelle intervjuer med intervjuguide (se vedlegg 1
0g 2). Intervjuguiden var relativt apen der vi hadde faste temaer og sparsmal, men ingen
faste svaralternativer. Enslik intervjuguide gar under betegnelsen semistrukturert. (Ryen
2002) Temaer og spgrsmal ble utarbeidet pa forhand. Det ble utarbeidet to ulike
intervjuguider, der den ene var tiltenkt daglig leder og den andre var tilpasset
representanter fra HR. | denne oppgaven representerer daglig leder bedriftens toppleder. |
noen tilfeller snakket vi ogsa med mellomledere. En presisering av hvem vi har snakket
med blir presentert i empiriog analyse-kapittelet. Siden vi ikke visste helt hvordan
intervjuene ville utvikle seg laget vi en beredskap av typen Hvis; ja eller nei. Noen
spgrsmal kunne derfor falle fra eller komme til basert pa hva respondenten svarte. Vi
hadde ogsa gjort oss noen tanker rundt hva man skulle gjgre om intervjuguiden ikke skulle
fungere sa godt i praksis pa en eller flere av respondentene, men denne beredskapen ble
ikke gjort eksplisitt. I to tilfeller visste vipa forhand at daglig leder ogsa hadde ansvar for
HR innad iegen organisasjon. Da ble intervjuguidene i stor grad flettet sammen pa en slik
mate at vi fikk stilt alle spgrsmalene uten & gjenta oss selv eller stille samme spgrsmalet to
ganger. | ett tilfelle fikk vi vite at vi kun fikk snakke med en respondent i det intervjuet
skulle begynne. Dette gikk fint for var del da vi allerede hadde gjennomfart to intervjuer i

lignende omstendigheter.
Det ble satt av 30-40 min til hvert intervju, og i de tilfellene der begge intervjuguidene ble

brukt pa en og samme respondent ble det satt av rundt 50-60 min. Med sa kort tid til

radighet var en viss grad av struktur viktig for & unnga overflgdig informasjon.
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Intervjueneble gjennomfart ansikt-til-ansikt pa arbeidsplassen til respondenten. Med
arbeidsplass mener vi i lokalene til bedriften. Samtlige intervjuer ble gjennomfart pa et
mate- eller konferanserom. Ingen av respondentene ble intervjuet pa eget kontor.
Intervjuene gikk uten forstyrrelser utenfra med unntak av et tilfelle der vi matte bytte rom,
og et tilfelle der en skjerm ga et par varslinger om et kommende mgte. Vi var to
intervjuere der en farte ordet, mens den andre noterte. Noteringen var i stor grad for a
virke interessert, men eventuelle oppfelgingsspgrsmal ble ogsa notert. Intervjuene ble tatt
opp ved bruk aven smarttelefon, sa alt som ble sagt ble fanget opp til tross for mangelfull
notering. Respondentene fikk vite om at samtalen ble tatt opp og opptaker ble liggende
synlig. Den passive intervjueren kom kun inn i samtalen ved direkte henvendelse —
vanligvis ved 4 stille et spgrsmal om det var noe mer en lurte pa for skifte avtema eller om
det var noe mer vi lurte pa avslutningsvis. Ellers hadde den passive intervjueren instrukser
om & virke interessert og deltakende gjennom kroppsspraket, det Jacobsen (2005) omtaler
soma innta en lyttende posisjon. Selve gjennomfgringen av intervjuet ble lagt opp somen
vanlig samtale, som anbefalt av Ryen (2002), med en rolig start far vi gikk over pa

hovedtema, for sa & avslutte med litt smaprat etter at datainnsamlingen var over.

For & fa ut tilfredsstillende mengde data i et kvalitativt intervju hevder bade Jacobsen
(2005) og Ryen (2002) at det bar sette av 1-2 timer pr intervju. Sett i lys at dette er vare
intervju noe korte. Grunnen til dette henger mye sammen med type bransje vi undersgker.
Samtlige vi har intervjuet har, eller har hatt, en arbeidshverdag med krav om & veere
fakturerbar. Det er ogsa et poeng at vare intervjuer gjerne representerer et brudd eller et
uromoment i de daglige rutinene. Vi ville ikke forstyrre for mye i respondentenes daglige
virke, og dette var noe vi hadde med oss i tankene da vi utarbeidet intervjuguiden. Vi
hadde et mal omat intervjuet skulle oppleves som et avbrekk i hverdagen framfor a veere

en arsak til tapt inntekt.

Det at vi gjennomfarte intervjuene med to intervjuere pa en respondent kan ha gitt en
intervjuereffekt, der respondenten opptrer unaturlig grunnet det fysiske neerveeret.
(Jacobsen 2005) Bare det at en er fysisk tilstede kan vaere nok til & utlese denne effekten,
men at vi i tillegg var to intervjuere har potensialet for & forsterke det hele ytterligere.
Respondenten far flere & forholde seg til, og kan fale at en ma si noe som er virkelig
interessant for & holde oppmerksomheten var oppe. Respondenten far to kroppssprak a

forholde seg til ogsa. Det er giennom gnsket om a redusere intervjuereffekten vi
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giennomfarte intervjuene med en aktiv og en passiv intervjuer. Idealet vart var at det
skulle, i hovedsak, veere en samtale mellom to parter og en som noterte. En samtale
mellom tre personer kan fort bli rotete og flytte fokuset bort fra det viegentlig er ute etter,

nemlig respondentens tanker rundt fenomenet vi undersgker.

De samme tankene gjorde virundt konteksteffekten, der man kan fa kunstige svar i
kunstige omgivelser. (Jacobsen 2005) Siden dette er en studentoppgave med tidligere
nevnte ressursbegrensninger er det vanskelig for oss & legge til rette for & gjennomfare
intervjuene i en kontekst som er naturlig for respondentene. (Ryen 2002) Var undersgkelse
ma i stor grad gjennomfgres pa en mate som er minst mulig til bry for respondentene. Det
vi derimot kan veere oppmerksom pa er om konteksten endrer seg fra intervju til intervju.
Vi har prgvd & holde forholdene like iden grad det lot seg gjere. Det vi har gjorter &
giennomfare alle intervjuene hos den enkelte respondents arbeidsplass, det har veert fast
arbeidsdeling mellom hvem som er den aktive og passive intervjueren, var egen kleskode
har veert lik ved alle intervju og lignende. Ryen (2002) sier noe om at kleer kan veere en
viktig del av & oppna tillit. Var kleskode stemte overens med 6 av 7 intervjuobjekters
kleskode. Pa det ene falte vioss overdrevent godt kledd sett i lys av at respondenten stilte i
hettegenser. Et annet moment som kan forringe tilliten er tatoveringer. Den ene
intervjueren har en tatovering som ikke lar seg skjule helt under en skjorte. Akkurat denne
form for stimuli ble alle respondenter utsatt for. Viser det som mer ugunstig om bare noen
fa ble utsatt for denne typen stimuli mens andre ikke ble det. Det vi ikke har kunne gjort
noe med er klokkeslett og dager. Alle intervjuene ble gjennomfart innenfor normal
arbeidstid. Noen intervju er giennomfart tidlig og andre seint, og vi har veert innom
samtlige ukedager. Informasjonen vi far ut kan endre seg alt etter om respondenten er trgtt
—vaken, sulten — mett, klar for helg eller om de akkurat har startet pa en ny uke etter en
utmattende helg. Disse momentene vil gjelde for oss som intervjuere ogsa. Det kan veere
vanskelig & virke interessert om tankene er helt andre steder, noe som igjen kan pavirke

svarene respondenten gir.

Hensikten med intervjuet var ikke skjult for respondenten. Ved forespgrsel om intervju ble
det lagt ved et falgebrev (se vedlegg 3) som i grove trekk presenterte hva vi skulle se etter.
Vi var ogsa apne pa hva vi skulle se etter pa direkte spgrsmal, noe som gjerne kom i
forkant av et intervju. Vi valgte a ikke gjenta eller avtale flere intervju av hensyn til

intervjuobjektene. Dette er opptatte folk somstiller opp av ren velvilje. Dette er ikke noe
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vignsket & utnytte ettersom det kunne redusere velviljen ovenfor andre kull som kommer

etter oss pa dette studiet.

Ryen (2002) sier at det kan forekomme gode data om respondenten fortsetter tematikken
etter at opptaket er stoppet. Hvis dette skjer kan det tyde pa at bruken at opptaker har
forstyrret datainnsamlingen. Viopplevde ikke noe av dette etter at vi stoppet opptakene,
noe som kan tyde pa at respondentene ikke var nevneverdig brydd med at opptak ble gjort.
Dette kan nok istor grad forklares med at samtlige respondenter ble informert omat de
skulle fa lese gjennom transkriberingen og hadde muligheten til & gjere endringer fer det
ble godkjent for videre bruk i oppgaven.

3.5 Hvordan velge ut enheter?

Ryen (2002) hevder at problemstillingen peker i retning av hvilket miljg som egner seg a
undersgke. Ettersom oppgaven i sa stor grad er inspirert av undersgkelsen til Carter og
Spence, (2014) legger det faringer pa hvor det er naturlig & undersgke fenomenet vi gnsker

asi noe om.

Carter og Spence (2014) har i sin undersgkelse sett pa revisjonsbransjen. Denne bransjen
er preget av et sterkt fagfelt der teknisk kompetanse star sentralt. Mye av det interessante
med funnene knytter seg til endringer i dette sterke fagfeltet. For at vi skulle kunne fa fram
noe tilsvarende var det viktig for oss a finne en bransje som er preget av et fagfelt av
betydelig styrke samtidig som at det er muligheter for & avansere internt i bransje eller
bedrift. Ser man dette opp mot vare begrensninger falt valget pa ingenigrbedrifter lokalt i
Molde. Ved a ta dette valget sirklet vi oss inn mot en type utdannelse der teknisk
kompetanse star sentralt, og somer godt representert i umiddelbar neerhet til vart

studiested.

Ryen (2002) tar for seg ulike utvalgsparameter og mulige valg i forbindelse med oppstart
av feltarbeid. I denne oppgaven har utvalget av enheter og respondenter vert meget
tilfeldig, men ikke ibetydningenav at vi har et tilfeldig utvalg statistisk sett. (Jacobsen
2005) Som studenter uten noen ressurser har vi ikke veert i noen posisjon til a velge og
vrake” blant mulige intervjuobjekter. I begynnelsen startet vi med en oversikt over alle
mulige bedrifter i regionen som ved farste gyekast kunne se ut til & stemme overens med

bransjen vi anser som best egnet til & belyse fenomenet som problemstillingen tar for seg.
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Denne oversikten inneholdt navn pa anslagsvis 40 bedrifter som kunne veere aktuelle.
Listen ble kortet ned til 18 bedrifter i farste omgang. Pa denne tiden var planen a intervjue
to bedrifter som var del av et starre konsern og to bedrifter hjiemmehgrende i regionen.
Listen inneholdt en blanding av lokale bedrifter og konsern, og visendte ut forespagrsel om
intervju til syv bedrifter. Av disse var fire lokale ogtre en del av et starre konsern. Det er
kun to av de lokale som har stilt opp, mens alle som er en del av et starre konsern viste seg
a veere vanskelig a fa gjort avtaler med. Noen klarte ikke vi a komme i kontakt med, andre
sa de skulle komme med et svar. Dette svaret kom aldri, til tross for flere purringer fra var
side. Vi matte da legge fra oss ideen om a sammenligne konsern versus lokale, og satte i
gang med & kontakte flere lokale bedrifter. Her var det mye lettere & komme forbi
sentralbordet og vi fikk ganske kjapt en avklaring pa omdet var aktuelt a stille til intervju.
Totalt gikk det ut foresparsel til 10 bedrifter, tre konsern og syv lokale, hvor vi fikk
intervju med fem lokale. Vignsket a snakke med 2-3 personer pr bedrift, men endte opp

med 1-2. Samlet sett ble det giennomfert syv intervjuer fordelt pa fem bedrifter.

Bransje Bedrifter Personer

Hvor mange valg vi faktisk har foretatt kan diskuteres. Figuren viser gangen i utvalget.
Region er for sa vidt et valg vi har foretatt, men under sterke faringer pa hva som lot seg
giennomfare pa gitt tid og ressurser. Bransje har vi valgt ut fra de kriteriene som
undersgkelsen til Carter og Spence (2014) tegner opp. Realistisk sett er det ikke sa altfor
mange bransjer i regionen som passer til disse kriteriene. Bedrifter og personer har valgt
seg selv i denne oppgaven. Basert pa var forespgrsel om intervju valgte selv respondentene
om deres bedrift skulle stille opp pa dette samt hvem innad i bedriftene vi fikk snakke
med. Saledes kan man si at utvalget vart er gjort etter selvseleksjon der vi har annonsert
oppgaven til mange bedrifter og de har selv tatt initiativ til & delta. (Ryen 2002) For &
presentere oppgaven pa best mulig mate prgvde vi gjennom nettsider og sentralbordet a

lokalisere hvem innad i bedriften som kunne autorisere tilgangen vi gnsket, somregel var

46



dette daglig leder. Dette var et bevisst valg fra var side av to grunner; 1) daglig leder var en
gnsket respondent, og 2) respondenter som ikke er daglig leder oppfatter gjerne det som
mer legitimt & bruke arbeidstiden til & giennomfare et intervju om det kommer klarsignal
fra lederen. (Ryen 2002)

Problemstillingen bestemmer i stor grad hvilken informasjon vi ber innhente. Dette farer
til at utvalget av respondenter bar veere formalsstyrt. (Jacobsen 2005) Selv om utvalget av
bedrifter har veert ganske tilfeldig og basert pa hvem som svarte pa henvendelser, sa har vi
veert ganske klar pa hvem innad i bedriften vi gnsket a snakke med. Vi intervjuet de vi
anser som a sitte pa informasjonen om fenomenet vi undersgker. (Ryen 2002) Daglig leder
kunne svare basert pa egne erfaringer og representant fra HR kunne svare basert pa
prosessen og prosedyrene rundt ansettelser. Tanken var var at disse kunne balansere
hverandre til en viss grad, der daglig leder kunne helle mer mot det subjektive og

representant fra HR kunne helle mer mot det objektive.

Hittil har vi veert ganske klare pa hvem vi gnsket & intervjue. Det er vel sa viktig & gjare
seg noen tanker rundt hvem vi ikke intervjuer. Nar vi sper en daglig leder om hva han eller
hun tror var avgjerende for & fa denne stillingen er det klart at svaret kan skille seg fra
svaret en ansatt eller mellomleder svarer pa spgrsmalet om hva de tror skal til for at de skal
bli daglig leder. I var undersgkelse er det nesten utlukkende det farste perspektivet somer
presentert. Det hadde veert veldig spennende a snakke med bortimot alle ansatte i alle
bedriftene, men med tanke pa tid og ressurser, lot det seg ikke gjennomfare. Vi har som
tidligere nevnt valgt respondenter basert pa hvem vi anser a veere de som sitter pa mest
kunnskap om fenomenet vi gnsker & undersgke. Det kan stilles spgrsmal ved hvorvidt
svarene vi far er riktige, men det er vanskelig a fastsla uten a foreta en ny undersgkelse
somser pa samme fenomen fra en annen vinkel eller supplerer respondentene vare. (Ryen
2002)

Hvorvidt antall respondenter i denne undersgkelsen er nok til & belyse fenomenet pa en
god mate kan trekkes i tvil. Som nevnt tidligere er gkonomi og tid sveert sentrale praktiske
argumenterer for at vi har holdt antallet respondenter relativt lavt. Dette har veert en
fortlapende vurdering der vi har veid antall respondenter mot informasjonen
respondentene kan tilfgre oppgaven. En kan isa mate si at vi har prioritert informasjon

over antall. (Ryen 2002) Dette valget ble gjort pa grunnlag av at dette er en
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studentoppgave. Vektingen av informasjon og antall hadde mest trolig blitt annerledes om

dette var forskning av en mer profesjonell karakter.

3.6 Hvordan analysere kvalitativ data?

Jacobsen (2005) trekker framtre faser som er sentrale nar en skal analysere kvalitative
data:

e Beskrivelse

e Systematisering

e Sammenbinding

Det farste vi gikk i gang med var a transkribere opptakene gjort under intervjuene. Dette er
en prosess som tar mye tid & gjennomfare grunnet lite erfaring fra var side. Slikt arbeid kan
settes ut til andre, men det var ikke et alternativ grunnet kostnadene som ville palgpe.
Allerede under transkriberingen forekommer det en viss siling av informasjon. (Ryen
2002) For var del ble store deler av smaprat og lignende ble utelatt om det ikke var direkte
relevant for respondentens forstaelse av fenomenet vi gnsket a undersgke. | noen tilfeller
matte lange og omfattende svar deles opp, og tildeles tilhgrende spgrsmal og/eller tema.
Béade ved & sile og a dele opp lange svar blir mengden data redusert. (Ryen 2002) Her er
det lett for at informasjonen kan tas ut av kontekst, men ved a la respondenten godkjenne
intervjuet i etterkant minsker vi muligheten for at dette skjer. En annen klar fordel ved a
foreta transkriberingen selv er at man far repetert intervjuene og blir saledes bedre kjent

med de data som kommer fram. (Ryen 2002)

Neste steg var a hente ut informasjonen vi trenger for a belyse problemstillingen. Denne
informasjonen, i formav radata, ble inndelt i kategorier. Vi systematiserte radata i tre
hovedkategorier; dagens toppledere, morgendagens toppledere og interne karrierestiger.
Her gikk vi gjennom alle intervjuene med et kritisk gye mens vi hentet ut informasjonen til
de ulike kategoriene. Denne informasjonen kom ikke kronologisk under intervjuene, og det
varierte litt fra respondent til respondent alt etter hvordan de valgte & svare. Noen kom

med lange svar som innhold masse informasjon — andre svarte mer konkret pa sparsmalet
som ble stilt. Denne omstruktureringen av informasjonen var ngdvendig far vi kunne sette

I gang med det siste punktet.
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Nar informasjonen fra intervjuene var systematisert og kategorisert kunne vi lettere se hva
som egentlig ble sagt, hva som var likt og ulikt. PA samme mate som at korte intervju
krever en viss grad av struktur for & unnga overfledig informasjon, kommer ogsa denne
strukturen godt med nar en skal sammenligne respondentene. (Ryen 2002) Empiri ble satt
opp mot teori for & kunne forklare vare funn. Selv om problemstillingen ble avgrenset
innledningsvis, pa input-siden, drar vi ikke med oss disse avgrensningene over i
analysefasen, pa output-siden. (Ryen 2002) | analysen apner vi opp for a sammenligne og
diskutere data mot funn gjort i helt andre settinger og geografiske omrader enn de som
problemstillingens avgrensninger tar for seg. Kategoriene vi valgte a bruke kom som et
resultat av informasjonen som kom fram under intervjuene. (Jacobsen 2005) Viser det
som hensiktsmessig a si noe om hvem somer dagens toppledere for & kunne si noe om
morgendagens toppledere. Interne karrierer dukket opp som en mulig forklaring pa
hvordan toppledere ble rekruttert, samtidig som det gjennom spgrsmalene som gikk pa
interne karrierer kom fram hva som ble vektlagt ved ansettelser og interne opprykk. Dette

er ikke helt uventet da det er noe som star sentralt hos Carter og Spence (2014) ogsa.

| det videre arbeidet med analysen valgte vi & ha en hermeneutisk tilnaerming der vi foretok
en kontinuerlig vekselvirkning mellomdeler og helhet der begge ble brukt for & belyse
hverandre. (Jacobsen 2005) Empirien ble presentert og analysert forlgpende iet og samme
kapittel. Ryen (2002) hevder at analysen iet kvalitativt opplegg allerede starter under
intervjuene, og presiserer viktigheten av a notere underveis selv om man bruker
bandopptaker. Her fanger man opp momenter som kan forbedre intervjuguiden. Dette er en
av styrkene med kvalitativ metode, nemlig at den er apen for fortlepende analyse og
forbedringer. (Jacobsen 2005) Under vare intervju var tanken a legge til
oppfalgingsspgrsmal som forekom flere ganger, men det var ikke noe enkeltspgrsmal som

utkrystalliserte seg i enslik grad at vi la det til som et fast innslag i intervjuguiden.

3.7 Hvor gode er de konklusjonene vi har trukket?

Hvor sikker kan vi veere pa at vi har fatt den riktige beskrivelsen av fenomenet vi gnsker a
undersgke, sagt med andre ord; hvordan star det til med den interne gyldigheten? Farst og
fremst vil vi poengtere at det ikke eksisterer en “riktig” beskrivelse. Det visetter sokelyset
pa her er heller om det er respondentenes eller var egen oppfatning vi har undersgkt. Det er

i folge Jacobsen (2005) to mater vikan ga fram nar den interne gyldigheten skal testes. Det
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ene er a kontrollere var undersgkelse og funn mot andre, det andre er & foreta en kritisk

giennomgang av resultatene selv.

Resultatene kunne ha blitt testet opp mot respondentene som en respondentvalidering.
(Jacobsen 2005) Av hensyn til tid og ressurser valgte via ikke presentere vare
konklusjoner til respondentene. Dette henger ogsa sammen med tidsbruken og
belastningen pa respondentene. Det viderimot har gjort er & se vare funn opp mot annen
empiri, som i vart tilfelle istor grad er undersgkelsen til Carter og Spence (2014) og
studien til Bjarnar og Gammelsater (1995). Det er likevel viktig & presisere at sammenfall
mellom var og deres undersgkelse ikke garanterer at var undersgkelse er sann, men vi kan i

beste fall si at gyldigheten har blitt styrket. Dette er likevel en noe tynn validering.

Derfor foretar vi en kritisk giennomgang av kilder og informasjon fra kildene. Hensikten
med dette er & papeke svakheter ved undersgkelsesopplegget vart og gjere oss selv og
leseren oppmerksom pa de begrensningene dette medfarer. Det farste vikanta tak ier
hvem som er kildene vare. Vi har nesten utelukkende hentet informasjon fra kilder som
kan sies & veere plassert mot toppen av hierarkiet i organisasjonen, og disse kildene er ikke
kritisk valgt fra var side. Hvilke bedrifter og hvemen fikk snakke med innad i disse
bedriftene er sveert tilfeldig. Med begrensede evner og ressurser har vi kun hatt anledning
til & snakke med de som stilte opp pa relativt kort varsel. Om bedriftene har sendt
representanter som sitter pa relevant informasjon eller omde har sendt en som hadde tid til
oss vites ikke. Sett i lys av dette kan ikke vi vaere sikker pa om vi har fatt tak i de rette
kildene. Vikan heller ikke veere sikre pa omkildene gir riktig informasjon da vi vet lite
om hvorfor akkurat disse kildene er utpekt som respondenter. Tidsaspektet er ogsa noe
som ma nevnes. Det er pa bakgrunn av var manglende erfaring grunn til & tro at de farste
intervjuene er mer amategrmessig gjennomfgrt enn de siste intervjuene. Det er neerliggende
atro at vi har hatt en leeringskurve underveis gjennom datainnsamlingen, og at de siste
intervjuene er mer fokusert enn de farste — noe som potensielt gir bedre data mot slutten.
(Jacobsen 2005) Hvor gode kategoriene i analysen er vites heller ikke med sikkerhet. Vi
kunne med fordel ha prevd a validere gjennom a endre kategoriene og saledes sett om
konklusjonene endret seg tilsvarende, men dette er meget tidkrevende og faller fra — atter
engang pa grunn av oppgavens natur. Na ser det gjerne ut til at den interne gyldigheten er
lav, men det vi har papekt hittil er svakheter som i stor grad vil gjelde alle

studentoppgaver. Kvaliteten pa informasjonen anser vi som relativt god. Samtlige
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respondenter er kilder med god kunnskap om fenomenet og de har en stor grad av nerhet
til det vi undersgker. Vi har ogsa flere kilder slikt at vi ikke er utelukkende avhengig av
informasjonen til en respondent. Idealet er at informasjonen skal komme uoppfordret fra
respondentene. (Jacobsen 2005) Informasjonen i var undersgkelse har i stor grad kommet
somen respons pa stimuli fra oss i formav spgrsmal, noe som viker fra idealet, menalle
respondenter er utsatt for samme stimuli siden vi i hovedsak benyttet oss av samme

intervjuguide under samtlige intervju.

Nar det gjelder ekstern gyldighet sa blir det et ganske kort avsnitt. Oppgavens beskrivende
natur apner ikke for noen generalisering — verken fra utvalg til populasjon eller fra empiri
til teori. Det kan vaere fristende a tenke at vare funn er gjeldende utover casebedriftene om
det er informasjon som il stadighet dukker opp. Det er ikke noe ved vart utvalg som tilsier
at vi har hold for & bevise slike pastander. Vikan i beste fall styrke vare argument om dette
er noe vi finner igjen i teorieller annen empiri, men det er ikke noe som kan bevises fra
var side. Det har heller ikke veert var hensikt. Funnene vi gjer hos casebedriftene kan
muligens gjelde for flere lignende bedrifter i samme kontekst, men dette kan vi heller ikke
sa fast basert pa vart utvalg. Vi kan sannsynliggjare at dette vil gjelde flere bedrifter av
samme starrelse, karakter, bransje, i samme region og kontekst, men det kan ikke bevises.

Oppsummert er den eksterne gyldigheten i var undersgkelse sveert begrenset.

Det neste vi ma sette under lupen er om resultatene vare er palitelige. Alle
undersgkelsesopplegg, bortsett fra de somer helt skjult, pavirker de som undersgkes.
(Jacobsen 2005) Undersgkereffekten er en reell trussel for paliteligheten i var
undersgkelse. Siden vi er uerfarne med settingen kan dette skinne gjennom og pavirke
respondentene. Da tenker vi ikke bare pa potensielt darlig formulerte spgrsmal som
ngdvendigvis gir uklare svar, men ogsa at var egen usikkerhet og nervgsitet kan pavirke
hele atmosferen rundt intervjuet. Med praktisk talt ingen erfaring kan vi ha virket
uinteressert til tider og overivrig til enkelte svar. Om dette er noe som forekommer kan
respondentene bevisst ha gitt svar som han eller hun trodde vi ville like. Vi har forsgkt a
holde denne intervjueffekten til et minimum, men har ingen garanti for at vi har lykkes
med dette. Konteksteffekten har veert lettere & holde stabil. Vi har konsekvent mgtt
respondentene i relativt like omgivelser, somregel i et mate- eller konferanserom ved
respondentens arbeidssted. Vi har i liten grad hatt mulighet til & bestemme nar vi har fatt

giennomfare intervjuene med tanke pa ukedag og klokkeslett. Vi har gjennomfart intervju
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bade tidlig mandag, seint fredag og det meste i mellom med de fordeler og ulemper dette
matte medfare. Noen liker gjerne ikke a starte uka med et intervju, mens andre kan ha
hastverk med & fa det unna som et siste gjgremal far helga starter. Vikunne ha kontrollert
for slike konteksteffekter ved a gjennomfare alle intervjuer pa nytt til andre tider og pa
andre plasser. Dette er ikke gjort grunnet tiden det ville tatt og belastningen det medfarer

for vare respondenter som tross alt stiller opp av ren velvilje.

Informasjonen som kom fram under intervjuene ble tatt opp, slik at alt som ble sagt ble
fanget opp og vi mistet derfor ingen informasjon. Det forekom derimot en viss grad av
siling allerede under transkriberingen grunnet tidvis uryddige svar. Nar et spgrsmal ble
besvart bade to og tre ganger far setningen ble avsluttet kortet vi ned det vi, der og da,
mente var overflgdig. Vi var veldig oppmerksomme pa at innholdet skulle sta uforandret
selvomenkelte ord forsvant, men vi har ingen garantier for at det ikke ble silt bort for mye
informasjon. Da informasjonen skulle tildeles kategoriene gikk dette mye pa magefalelse
og sunn fornuft. Hvor godt vi traff her er vanskelig a si uten a gjare jobben pa nytt. Om vi
kommer fram til samme resultat vil det tyde pa at magefalelsen og fornuften hadde rett,
men vi har ikke hatt tid til & gjennomfare analysen to ganger og vi har heller ikke ressurser

til & leie inn noen til  etterprgve vart arbeid.

Jacobsen (2005) stiller spgrsmal ved omdet er mulig med en test av gyldighet og
palitelighet i kvalitative undersgkelser. Det blir presentert to ulike tilnaerminger til en
losning. Det farste er a triangulere, altsa kontrollere data ved a kombinere ulike metoder,
ulike intervjuere, ulike kontekster, ulike personer som registrerer data og analyserer data
for a se om man kommer fram til samme konklusjon til tross for ulike vinklinger. Uenighet
omdet er mulig a gjenskape det unike ved kontekster og situasjoner i kvalitativ har ledet
fram til en alternativ tilneerming, refleksivitet. Refleksivitet innebaerer at forskeren forsgker
a avdekke og forklare hvordan en situasjon preges av at det forskes pa den. (Jacobsen
2005) Det er troverdigheten som star i fokus, og forskerens evne til a reflektere over

situasjoner og gjere forhold som kan pavirke undersgkelsen eksplisitt.

For var del er triangulering utelukket grunnet allerede nevnte ressurs- og
kunnskapsmangel. Vi lener oss i retning av refleksivitet og gjer vare valg og refleksjoner
eksplisitt. En svakhet for var deler at troverdigheten til oppgaven i stor grad knyttes

undersgkerens troverdighet med tanke pa kompetanse, erfaring, evner, rykte som forsker
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osv. (Jacobsen 2005) Som forskere har vi ikke opparbeidet oss noen troverdighet enda. Det
viderimot har gjort er & veere apne om vare valg, gjort det eksplisitt og pekt mot svakheter
ved egne valg. Dermed far leseren selv muligheten til & vurdere konklusjonene basert pa en

helthetlig vurdering av vart arbeid i denne undersgkelsen.

3.8 Tolking av resultater

| denne siste fasen skal vi gjare rede for hvordan vi har tolket resultatene. A sette
resultatene fra en undersgkelse inn i en stgrre sammenheng er det som kalles for tolking av
resultater. (Jacobsen 2005) For at vare data skal gi mest mulig mening har vi valgt a bruke

to tilneerminger; empirisk sammenligning og bruk av teori.

Vare funn har blitt ssmmenlignet mot funnene til Carter og Spence (2014) og Bjarnar og
Gammelsater (1995). Dette har ikke veert en enkel prosess siden undersgkelsene ikke er
direkte sammenlignbare med tanke pa tid, rom, kontekst og omfang. Det vi har gjort er a
hente ut deler av funnene som det er nerliggende a tro at vi kan finne innenfor de
rammene oppgaven var representerer. En svakhet med dette er at vi kan potensielt sett
hente ut det vi faler passer om vignsker & fa en samvariasjon, eventuelt hente ut funn vi
ikke tror eksisterer i var kontekst om vi ikke gnsker samvariasjon. Vi har valgt a
sammenligne langs noen sentrale dimensjoner som i stor grad knytter seg til utdannelser
med et sterkt teknisk fokus. Denne spenningen mellom teknisk fokusert utdannelse ien
mer kommersiell arbeidshverdag er noe vi forventer & vaere sammenlignbart i stor grad pa

tvers av landegrenser og kontekster.

Det teoretiske grunnlaget i denne undersgkelsen er basert pa Pierre Bourdieus teorier og
vare resultater er sett gjennom disse teoretiske “brillene”. Med utgangspunkt i oppgavens
beskrivende karakter har vi satt vare funn inn i Bourdieus begrepsapparat for a beskrive

hva som egentlig blir sagt.

Pierre Bourdieus teorier er et ganske omfattende teoretisk grunnlag somer utviklet over
tid. For & spisse det teoretiske har viogsa stattet oss til operasjonaliseringer av Bourdieus
teorier gjort avandre i tidligere undersgkelser, samt tatt hayde for en del av kritikken som
er rettet mot Bourdieu gjennom arene. En kan saledes siat vi har hatt en teoretisk

avskjerming ettersom vi kun har brukt Bourdieus teorier. (Jacobsen 2005)
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| retrospekt ser vi at det gjerne forkommer noen feilslutninger i vare resultater, altsa at vi
fortolker mer inn i data enn viegentlig har data til. (Jacobsen 2005) Det mest innlysende er
en nivafeilslutning. Vi har data fra enkeltpersoner innad i casebedriftene, men bruker disse
dataene til & uttale oss om bedriften. Denne typen feilslutning omtales av Jacobsen (2005)
somaggregerende feilslutning der vi slutter fra et individniva til aggregert niva.
Informantene er likevel pa et lederniva — og det er lederkarrierer oppgaven dreier segom.
Ofte uttaler de seg om bedriften — fra sitt utgangspunkt. Det kan da stilles spgrsmal ved
hvilken type kilder de er — hvor god oversikt de har og hvor selektive de er isin erindring
og forstaelse. Enannen type feilslutning som ber nevnes er tidsfeilslutning. I lgpet av
oppgaven uttaler vi oss om dagens toppledere, forgjengerne til dagens toppledere og
morgendagens toppledere selv om vi kun har data fra et tidspunkt. Vi peker tidvis pa en
mulig utvikling over tid, men dette har vi ikke datagrunnlag for & gjere og dette blir
dermed spekulasjoner fra var side basert pa respondentens subjektive vurderinger og
oppfatninger. Det foreligger noen data om fortiden gjennom funnene til Bjarnar og
Gammelseeter (1995) og respondentenes egne erfaringer giennom karrieren. Deter i sa

mate blikket mot framtiden somer sarbar med tanke pa en tidsfeilslutning.

Hvordan star det sa til med undersgkelsens totale gyldighet? Det er fire elementer ien
undersgkelses totale gyldighet. (Jacobsen 2005):
e Palitelighet
Vikan ha stilt ledende spgrsmal under intervjuene, og var egen respons til svarene
kan ha hatt en ledende effekt. Dette skyldes i stor grad var egen uerfarenhet. Data
ble tatt opp og transkribert ved en senere anledning, sa silingen av informasjon
kom farst etter intervjuene var over. Analysener i stor grad bestemt av
informasjonen som kom fram under intervjuene.
e Begrepsmessig gyldighet
Vi har hentet data fra personer som sitter pa farstehandskunnskap om fenomenet,
og som har en stor grad av neerhet til det vi undersgker. Undersgkelsesdesignet vi
har valgt er egnet til denne typen informasjon. Den kvalitative tilneermingen
harmonerer godt med oppgaven beskrivende natur.
e Intern gyldighet
Vare data er sammenlignet mot annen empiri. | tillegg har kildene fatt en kritisk
giennomgang hvor svakheter ble gjort eksplisitt. Det forekommer en

nivafeilslutning ved at data pa individniva blir tolket pa et aggregert niva. Vi peker

54



ogsa pa en mulig trend som gar over et starre tidsperspektiv enn vi har data for, og

stgter her borti en mulig tidsfeilslutning

e Ekstern gyldighet
Denne oppgaven er gjennomfart pa en slik mate at generalisering vil veere
vanskelig. Vikan ikke pa noen som helst mate pasta at vare funn er gjeldene for
noen andre enn de som er en del av undersgkelsen. Vikan peke i retning av at
funnene kan gjelde for lignende bedrifter i samme kontekst - andre bedrifter i
ingenigrbedriftsfeltet i Molde som ikke er en del av denne undersgkelsen, menen

slik uttalelse ville veert beheftet med usikkerhet.

Dentotale gyldigheten kan sies a vere tilfredsstillende, sett i lys avat deter en
studentoppgave. Undersgkelsen er ogsa preget av de svakheter som en kvalitativ
tilneerming medfarer. For a styrke vare funn ma det fglges opp med eneller flere

undersgkelser som tar sikte pa & utbedre de svakheter vi har papekt ved vare resultater.
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4.0Empiri og analyse

For & forsgke & skape bedre flyt i teksten har vi valg a sla sammen empiri- og
analysekapitelet. Derfor vil empirien giennomgaende bli etterfulgt av et analyseavsnitt. Vi
har ogsa valgt a dele inn empirien i tre deler som gjenspeiler de tre delproblemstillingene
og temaene i intervjuguiden. Det farste handler om dagens toppledere. Her forsgker via
danne oss et bilde av hvem som er topplederne i ingenigrbedriftene i dag. Det var
fordelaktig for & kunne ha et sammenligningsgrunnlag med den siste delen som handler om
hvem som kan veere morgendagens toppledere av ingenigrbedriftene. Den midterste delen
handler om rekruttering og interne karrierer. Hensikten med dette tema var a se om vi fant
noen likheter til Carter og Spence (2014) sin artikkel, men ogsa a fa svar pa hvilke
kapitalsammensetninger som etterlyses i ulike posisjoner i organisasjonen, helt opp til
topplederstillingen. Tema om interne karrierer er ogsa korresponderende med tema for
morgendagens toppledere, ettersom flere av respondentene viser til internrekruttering nar
nye toppledere skal ansattes. Dermed far vi ogsa et sammenligningspunkt mellom hvilke
kriterier som legges til grunn for nyansettelser, mulighetene for interne karrierer og
lederansettelser. Med bakgrunn i teorien har vi dermed gnsket & se hvordan

kapitalettersparselen endrer seg ide ulike stegene.

4.1 Del 1: Hva karakteriserer dagens toppledere?

4.1.1 Formell utdannelse og familiebakgrunn

Gjennom undersgkelsen intervjuet viseks ledere. Fire av disse var daglig leder (toppleder)
og to var ledere pa mellomlederniva. Enav mellomlederne svarte til sparsmal fra
intervjuguide tiltenkt HR, ettersom vedkommende ble utpekt av bedriften til & uttale seg
omdette. Det siste intervjuet av totalt syv var en person som var HR-leder. Ogsa en leder
ifglge tittelen, men ikke innenfor bedriftens virksomhetsomrade. Av de seks somkan
plasseres som toppleder og mellomleder innenfor bedriftens virksomhetsomrade var fem
utdannet sivilingenigr og en sivilgkonom. Av de fem sivilingenigrene var det en som
presenterte seg som ingenigr og sivilingenigr, og en som trakk fram fagbrev, ingenigr og

sivilingenigr.
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Pa grunn av variasjonen i intervjuobjektenes tittel, vil betegnelsen toppleder” ikke vere
gjeldende for samtlige. Derfor har vi valgt 4 betegne dem som “ledere” i denne delen av
analysen. Det er likevel viktig & papeke at de har svart pa en intervjuguide tiltenkt daglig
leder, slik at tema fortsatt omhandler topplederne. | enkelte tilfeller vil det ogsa
forekomme at vi bruker betegnelsen toppledere, det har vi brukt der vi fortsatt faler

betegnelsen er treffende.

Det var kun intervjuguiden for daglig leder som stilte sparsmal angaende
utdanningsinstitusjon. Denne intervjuguiden ble brukt pa seks respondenter. (Praktisk sett
er det en sivilingenigr med en rolle som mellomleder vi ikke har data pa nar det gjelder
utdanningsinstitusjon og lignende. Han blir derfor ikke omtalt som leder fremover) Her
kom det fram at samtlige sivilingenigrer var utdannet ved NTNU i Trondheim, mens den

eneste sivilgkonomen var utdannet ved NHH i Bergen.

Pa spgrsmal omen hadde veert aktiv i studentmiljget, hatt verv og lignende, sier de fleste at
de var aktive til en viss grad. Det er kun to respondenter som kunne vise til verv ogroller i

studietiden.

Blant de fem lederne var det tre som var lokale ogto som var tilflyttere etter endt
utdannelse. Det var bare to av lederne som hadde foreldre med hgyere utdannelse, men
samtlige hadde sgsken med hayere utdannelse. Tre av fem hadde barn somallerede var i
gang med hgyere utdannelse. De to resterende hadde barn, men ikke i rett alder. Den ene
hadde tilsynelatende et ganske avslappet forhold til om barna tok hgyere utdannelse, mens
den andre ga utrykk for en viss skuffelse om det ikke skulle skje. For & gi en bedre oversikt

har vi oppsummert hgyere utdannelse i familie og lokal tilhgrighet i tabellen under.

Hgyere utdannelse
Lokal Foreldre Sgsken Barn

1. Nei Nei Ja *

2. Ja Ja Ja Ja

3. Nei Ja Ja *

4. Ja Nei Ja Ja

5. Ja Nei Ja Ja
(Tabell 1: hoyere utdannelse i respondentenes familie og lok al tilherighet)
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Alle har hgyere utdannelse ved det som i norsk malestokk er prestisjelinjer.(Flemmen
2009) Graden av aktivitet i studentmiljget blant vare respondenter kan tyde pa at verv og
meritter under utdannelsen ikke har blitt oppfattet som en viktig faktor for deres videre
karrierer. Det mest interessante hittil er at det kun er en leder somer sivilgskonom. Dette

skiller seg fra resten av respondentene som er sivilingenigrer.

Bjarnar og Gammelszeter (1995) viser til at topplederstillinger i Romsdalsbedriftene preges
av sivilingenigrer. Selv om vart utvalg er for lite til & si noe om endringer i neringslivet, er
det likevel interessant at deres funn sammenfaller godt med vare 20 ar etter deres

undersgkelse.

Det er flest lokale ledere i var undersgkelse, og svarene deres tydet ikke pa at de kom fra
en spesielt privilegert familie med unntak av to som har foreldre med hgyre utdannelse, en
lokal og en tilflytter. En interessant bemerkning er at alle har sgsken med hgyere

utdannelse.

Sett opp mot Carter og Spence (2014) er utdannelse ved anerkjente utdanningsinstitusjoner
som noe skiller seg ut. Det samme kan sies om meritter under utdannelse gjennom lag og
foreninger. Hittil skiller lederne idenne oppgaven seg fra funnene til Carter og Spence
(2014) ved at deres funn peker mot et gkende fokus pa verv og meritter fremfor
utdanningsinstitusjon. Vare funn viser til at verv under studietiden er mer unntaket enn

regelen samtidig som alle har bakgrunn fra eliteuniversiteter. (Flemmen 2009)

Det er likevel hensiktsmessig a presisere at visammenligner vare funn som baserer seg pa
norske forhold, mot funn gjort i et studie fra andre land. Dermed kan det tenkes at de
nasjonale ulikhetene mellom land, hva gjelder klasseskiller og hierarkisk inndeling av
utdanningsinstitusjoner kan veere en forklaringsfaktor for ulikhetene mellom vare funn og
Carter og Spence (2014) sine. En annen presisering er at verv og meritter er noe somblir
sterkt vektlagt ved nyansettelser hos “thebig4”, i folge Carter og Spence (2014). En
svakhet i var intervjuguide er at vi ikke stilte spgrsmal ved om verv og meritter ble
vektlagt da lederne ble ansatt, men heller om de var aktive istudentmiljget. | ettertid ser vi

at spgrsmalet burde veert formulert annerledes for a fa et bedre sammenligningsgrunnlag.
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Flertallet av respondentene hadde foreldre uten hgyere utdannelse, men samtlige hadde
spsken med hgyere utdannelse og det er nerliggende a tro at deres barn igjen vil ta hgyere

utdannelse da barna til tre av femallerede var i gang med et slikt lap.

Ved forste gyekast ser dette ut til & kunne knyttes til noe av kritikken mot Bourdieu som
gar pa overfaringen av kulturell kapital som ngkkelprosess for sosial reproduksjon.
Goldthorpe (2007) viser til at en betydelig del av denne overfaringen reproduksjonen
foregar gjennom utdanningssystemet og ikke kun i familier slik han hevderBourdieu
fremstiller det. Dermed kunne vare funn se ut til & lene seg mer mot Goldthorpes teoriom
sosial reproduksjon enn Bourdieu sin, ettersom 3 av 5 respondenter kan se ut til & ha hatt
en “klassereise”.

Likevel ser det heller ut til at det er Lizardo (2008) sin respons til Goldthorpe, som er mer
treffende for vare funn.

| falge Lizardo (2008) hevdetBourdieu at skolens effekt pa overfgringen kapital ma ses pa
som en interaksjonseffekt, der en som tar hgyere utdanning vil viderefgre denne kapitalen
til sine barn. Denne dynamiske prosessen i kombinasjon med den gkende delen av
personer fra lavstatus-bakgrunn som oppnar hgyere utdannelse leder frem til en gkning av

den totale kulturell kapitalen i samfunnet over tid. (Lizardo 2008)

Denne forklaringen ser ut til & passe bedre med vare funn ettersomet flertall av
respondentene har tatt hgyere utdannelse pa tross av sosial bakgrunn, og at deres barn (for
de med barn i riktig alder) ogsa tar hgyere utdannelse. Dermed forstar vi hvordan den
kulturelle kapitalen reproduseres i familier, og hvordan den tilegnes i
utdanningsinstitusjoner.

Carter og Spence (2014) finner ogsa tilsvarende funn i sin artikkel der partnerne som har
bakgrunn i lavere sosiale klasser har barn som gar pa dyre privatskoler og
eliteuniversiteter.

Pa samme mate somat Carter og Spence viser til at “big 4-bedriftene” apner for sosial
mobilitet kan det samme sies om utdannelse ved NTNU og NHH i var undersgkelse.
Foruten gode karakterer, kreves ikke en spesiell bakgrunn for & komme inn, men etter
endte studier kan man klatre oppover den sosiale rangstigen i samfunnet. Det er likevel
rimelig & anta at det er enklere for barn fra familier i gvre del av klassestrukturen i det

sosiale rom a oppna gode karakter pa skolen, ettersom deres tilgang pa kulturell kapitalen
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er starre, enn for barn fra middelklassefamilier. Dette er ogsa itrad med Flemmen (2009)
som isin undersgkelse viser til en sammenheng mellom utdanningslengde og sosial

bakgrunn
4.1.2 Fritidsaktiviteter

Det er bare en av lederne som ikke trekker fram noen verv ved siden av jobben. To
respondenter har vervsom i stor grad er knyttet til egne eller barns aktiviteter via lag eller
foreninger. En av lederne viser til et bransjeverv, og den siste er en blanding av verv i jobb
og fritid.

Nar det gjelder aktiviteter kan samtlige av lederne omtales som relativt aktive. De aller
fleste nevner aktiviteter som istor grad bedrives utendars. To stykker nevner itillegg
treningsstudio og/eller svgmming som kan betegnes som innendgrsaktiviteter. Stort sett

alle har pa et eller annet tidspunkt deltatt pa Birken.

Pa sparsmal om noen av fritidsaktivitetene har vist seg nyttig i arbeidssammenheng er
svarene varierende. To stykker kan vise til spesifikke fordeler enten i naveerende eller
tidligere jobb. Ensvarer blankt nei. To viser til mindre spesifikke fordeler som kan oppnas
enten for eget arbeid eller for bedriften som helhet. Den ene viser til det a bli kjent med
nye folk gjennom aktiviteter pa privat plan (tilflytter) samt overskudd til & fungere i
jobben. Denandre mener det er viktig & markedsfare seg selv og firmaet gjennom sunne

interesser.

”Det er bedre at folk treffer deg tre ganger i uka pa en fjelltopp enn at de meter deg i en

mork pub i byen(...)”

Fire av fem sier at det er det i varierende grad er miljg for slike aktiviteter innad i
bedriften. Noen legger til rette for fellestrening og sponser medlemskap pa treningsstudio,
andre trekker det fram som et samtaleemne mens en spesielt rekrutterer pa grunnlag av en
kultur for aktivitet og mulighetene i omradet. Det er kun sistnevnte som skiller seg ut fra

resten av utvalget.
Med unntak av en bedrift er det ikke fritidsaktiviteter noe som preger arbeidshverdagen i

bedriftene. Det at de fleste bedriver like aktiviteter og har deltatt pa Birken kan sees som

endel av en kulturell kode. Det er entrend blant neringslivsledere & delta pa lgp som
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Birken. (Bristal 2010) At vi finner det i var undersgkelse kan sees somendel av det &
utvikle seg som leder, gjerne pa en mer stereotypisk mate. Det kan fort bli krevd at man
har farstehandskunnskap om, for eksempel Birken, for & ikke falle helt av lasset i
profesjonelle sosiale settinger. Ettersom flere ga uttrykk for at Birken var noe de hadde
giennomfart, men ikke lenger deltok i, tolker vi i Bourdieusianske termer somen tilfaring
til deresinstitusjonaliserte kulturelle kapital®, hvor gjennomfaringen av Birken har en
anerkjennelsesverdi. Ut i fra vare funn er det litt overraskende at vi ikke kan se noen Kklar
sammenheng mellom fritidsaktiviteter og sosial kapital. Det var pa forhand antatt at den
sosiale kapitalen ville vise seg mer tydelig ved at respondentene skulle gi mer eksplisitt
utrykk for en sammenheng mellom deres fritidsaktiviteter, sosiale relasjoner og

nettverksbygging.

Hensikten med denne delen av datainnsamlingen var & danne oss et bilde over hvem som
sitter som ledere idag. Hvor kommer de fra, hvilken utdannelse har de og hvilke typer
aktiviteter bedriver de pa fritiden er elementer som har statt sentralt. Hittil kan vibegynne
ategne et bilde over at den typiske lederen i vart utvalg er sivilingenigr fra NTNU, har
foreldre uten hayere utdannelse og er en aktiv person fysisk sett. Verv i lgpet av

studietiden er mer unntaket enn regelen.

I neste avsnitt gnsker via bevege oss over pa arbeidserfaring og arbeidsoppgaver for a

forsgke a fa oversikt over veien til dagens stilling.
413 Tidligere arbeidserfaring og ansiennitet i dagens stilling

Dagens ledere har hatt ganske forskjellige veier inn i bedriften de na er endel av. En
respondent beskriver det hele som en ganske sa vanlig rekrutteringsprosess, der hvor det
ble sgkt pa stillingen som daglig leder. Det hele var en helt ordiner ansettelsesprosess med

unntak av at de ble brukt ekstern hjelp. Enannen forteller om en prosess helt uten sgknad:

“jeg ble rekruttert inn som ingenior i 2003, mye gjennom nettverk og min profil
utenom jobb. De sd ikke sa mye pa CV’en min. Jeg kjente folk som jobbet her, og de
stolte pd at jeg var flink ut fra det”.

YInstitusjonalisert kulturell kapital kan vare utdanningstittel fra hggskoler og universitet, diplomer eller
sosialt anerkjente autorisasjoner og deltakelse ved prestisjefylte kurs og programmer (Aakvaag 2008)
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Det er en som havnet inn i dagens bedrift gjennom en fusjoneringsprosess, og de to siste
var med pa a starte bedriftene de idag leder.

For de somer rekruttert inn er det bare en som har blitt ansatt rett i stillingen som daglig
leder. De resterende som er rekruttert har entret bedriften pa et lavere niva og jobbet seg

oppover internt til dagens stilling.

Topplederne i vart utvalg har minimum 10 ars arbeidserfaring, fortrinnsvis i samme
bransje for de ble ledere. Omerfaringen er tilegnet internt eller eksternt er mindre viktig
enn at erfaringen er innen samme bransje. Kun en av topplederne vi pratet med har hatt

stillingen i mer enntre ar.
414 Hvavar avgjgrende for a fa stillingen

Ledernes refleksjoner rundt sparsmalet om hvorfor de fikk deres ndveerende stilling var
ganske varierende. Dette kan skyldes en tilsvarende variasjon i rekrutteringen. Lederne i
var undersgkelse er ikke rekruttert pa noen spesiell mate, det ser heller ut til at det er
tilfeldigheter som har veert avgjgrende for hvordan han kom inn ibedriften. Det gjor at den
teoretiske anvendbarheten saledes er utfordrende, i tillegg ble spgrsmalet ble ogsa noe vagt

for de lederne som var griindere iegen bedrift.

De to som ble ansatt inn i bedriften trekker fram erfaring. Den ene har gatt gradene innad i
bedriften og tilskriver kunnskap om og rundt bedriften som viktig, samt personlighet. Den
andre ble ansatt eksternt inn ien lederrolle. Her blir fagbakgrunn (som skiller seg fra
resten av bedriftens ansatte) og bredde sett pa som avgjgrende i tillegg til personlighet.
Lederen som hadde endt opp idagens bedrift pa grunn av en fusjonering trekker fram
prestasjoner, faglig tyngde og bransjeerfaring som viktig for & bli daglig leder.
Prestasjonene er gjerne av den typen som kan males i kroner og arer. Det ble sagt at

personlighet og evne til @ kommunisere er viktig for & klare a prestere.

De to som har startet egen bedrift gjorde seg noen tanker rundt hvorfor de gjorde det.
Begge trekker fram det samme som motivasjon for a starte en bedrift. @nsket og viljen til &
skape noe star sentralt. Den ene fremhever gnsket om a skape noe nytt. Den andre trekker
fram at det ene aret ble likt pa det neste hos tidligere arbeidsgiver og at innflytelsen pa
hvordan man skulle styre var begrenset. Det & starte en egen bedrift kan til en viss grad

tilskrives kreativitet og @nske om & pavirke sin egen hverdag. Begge to sier at det var
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viktig for deres egen person og at det neermest var en ngdvendighet a starte en egen bedrift
for & fa ut sitt potensiale. Begge bedriftene driver innenfor samme eller naert beslektet

bransje som grinderne har erfaring fra giennom tidligere arbeidsforhold.

Gjennomgaende ser det ut til at nar en farst har kommet inn i bedriften er det erfaring
innen bransje og/eller bedrift, prestasjoner og personlighet som er forklarende faktorer pa
hvorfor en har havnet i naveerende posisjon. For a teoretisere det ser det derfor ut til at den
den bransjespesifikke erfaringen som blir gjentatt som viktig kan ses pa som en
feltspesifikk kulturell kapital, iden grad videfinerer bransjen som ingenigrbedriftsfeltet i
Molde. Med unntak av en respondent har alle lederne lang erfaring innenfor samme felt far
de ble ledere.

Det er derimot viktig & papeke at respondenten uten bransjeerfaring ble rekruttert fordi han
hadde lang erfaring fra en annen bransje som bedriften sa pa som strategisk hensiktsmessig
da hanble rekruttert. For en av respondentene som trekker fra kjennskap til mennesker i
bedriften virker det somat hans sosiale kapital var en faktor da han kom inn i bedriften.
Det fremkom ikke i intervjuene at de andre lederne dro nytte av sin sosial kapital ved
ansettelsen i bedriftene. Likevel er det nerliggende a tro at griinderne vart utvalg har
benyttet seg av sine sosiale relasjoner da de bestemte seg a starte eget. Dette bekreftes ogsa
av enav griinderne, som snakket om hvordan han tok med seg folk han stolte pa og var

flinke, da han startet for seg selv.

En gjennomgaende svakhet for var oppgave er at vi i intervjufasen kunne vert mer
persistente i oppfalgingsspersmal vedrarende hva respondentene la i “personlig egnethet”,
da ikke alle utdypet dette like godt.Slik vi tolker det, dreiet personlig egenhet seg i denne
sammenhengen om & vare en “leder” eller en "lederskikkelse” og “menneskekjenner”. |
den grad var tolkning er riktig, kan det se ut som at det er symbolsk kapital det er snakk
om, der personlig egenhet, dreier seg omen viss form for karisma og dyktighet for a veere
leder.Mer tydelig var det blant lederne som var griindere i egen bedrift at det var deres
mate & veere pa og tankesett som farte dem til beslutningen a skape noe eget. De var mer
tydelig pa at det var sann de var, og at det & skape noe eget var det somdrev dem. Derfor
ser det ut for griinderne i vart utvalg at det var deres habitus som var avgjgrende for at de

satt pa dagens lederstilling.
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Ingen av lederne nevner at utdanningsinstitusjonen de ble uteksaminert fra spilte en viktig
rolle. Men det er likevel interessant at samtlige har bakgrunn fra eliteuniversiteter nar vi
sammenligner det med Bjarnar og Gammelszter (1995) som hevder at neeringslivet
rekrutterer spesielt toppledere fortrinnsvis fra nasjonale hagskoler og universiteter som
NHH, Bl og NTH?.For & falge opp dette funnet pi en god mate ser vi i ettertid at det hadde
vert fordelaktig a stille sparsmal ved om lederne tror de hadde fatt tildelt stillingen
uavhengig av hvor de tok sin utdanning. Dermed har vi ikke data for & si noe om hvor stor

betydning utdanningsinstitusjonen hadde for at lederne ble rekruttert.
415 Arbeidsoppgavene til lederen

Ved beskrivelse av arbeidsoppgave kom det fram ulike syn blant respondentene. Det som
er felles for alle er at “en skal se til at alt fungerer”, samt arbeid pa et overordna plan med
forretningsplaner og strategier. | det daglige gar det mest pa a sette “rett mann til rett jobb”
og lignende. Viktigheten av a ha oversikten og fordele oppgaver hensiktsmessig blir
trukket frem av alle. Samtlige ledere er involvert i ansettelsesprosesser, men i ulikt
omfang. Noen er med pa rekruttering mens andre kun er med ved ansettelse av det som
kan beskrives som ngkkelpersoner. De fleste hadde litt problemer med a svare konkret da
de fgler at de i noen grad var involvert i det meste som har med bedriften a gjgre. Dette er
interessant sammenlignet med partnerne 1 thebig 4, som er mer tydelige 1 hva somer og
ikke er deres arbeidsoppgaver, og tegner opp klare skillelinjer pa hva de gjer og hva de

under seg gjor for dem. (Carter og Spence 2014)

Det kom fram noen forskjeller blant arbeidsoppgavene til lederne. Dette gikk mest pa hvor
involvert en er i daglig drift med tanke pa salg og utfarelse av oppdrag for kunder, sagt
med andre ord: i hvor stor grad man er fakturerbar. Det er spesielt en som fremdeles er
fakturerbar mens resten er fritatt fra dette i det daglige. Dette kan i stor grad tilskrives
starrelsen pa bedriften og antall ansatte. Den av lederne som er sivilskonom nevner det a
vare ansvarlig for skonomien og for a levere resultatene som styret krever som de store
linjene. Dette skiller seg litt fra de gvrige lederne som hadde et starre fokus pa produkter
og/eller tjenester da de svarte pa dette spgrsmalet. Dette kan nok forklares giennom deres
ulike utdanningsbakgrunn, der vi antar at gkonomiutdannelsen er mer kommersielt rettet

enn ingenigrutdannelsen.

2 NTH var i 1996 en del av en starre sammenslaing somble hetende NTNU (2015)
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Respondentene som var ansatt som HR-ansvarlig var ganske samkjgrt pa hva de ansa som
de viktigste oppgavene til daglig leder, selv omdet ble brukt forskjellige formuleringer.
Mantraet er & ha det totale overblikket og ikke grave seg ned i detaljer, sarge for at
organisasjonen fungerer som den skal. Styre bedriften utfra et helhetlig syn pa marked og
folge med pa trender og marked, og tilpasse organisasjonen til endringer som matte
forekomme. Det blir ogsa trukket fram det & ha god kontakt med bedriftens viktigste

kunder.

Arbeidsoppgave som utfares av lederne ser ut til & ha en mer kommersiell karakter enn hva
den dominerende utdannelsen skulle tilsi. Det er ikke noe her som er overraskende funn i
forhold til arbeidsoppgavene i seg selv. Det var pa forhand antatt at det i en lederstilling
ville vaere et mer kommersielt fokus. Derfor er det videre interessant a se hvordan den
kommersielle kompetansen har blitt tilegnet, ettersom de fleste lederne i vart utvalg har en

tekniskorientert bakgrunn.
4.1.6 Leeringsbehovilederrollen

Blant lederne i vart utvalg sa det ut til & veere en enighet om at tidligere erfaringer var
viktig. Samtlige hadde hatt lederroller far naveerende stilling. Noen i mindre grad som
prosjektleder og avdelingsleder, andre som daglig leder. De som hadde mest ledererfaring
sier at det var lite nytt & lere seg. Det kom pa plass allerede etter farste lederstilling. De
med mindre grad av ledererfaring sier ogsa at de har mattet tilpasse seg til oppgave ne mer
enn at oppgavene har blitt tilpasset de ved tiltredelse i ndveerende stilling. Dette skiller seg
fra de som har mer ledererfaring, som svarer at det har veert en tilpasning begge veier. Det
er sivilekonomen som sier dette klarest. Denne respondenten sier at det ikke er noe
enten/eller. Noen oppgaver helt det helt opplagt at en ma ta som leder, mens andre ting star
en ganske fritt til & utforme og delegere slik som man gnsker. Det papekes at det ikke er
lurt & kjore noe “one man show” pa dette, selv om respondenten hevdet han irealiteten har

makt til det.

Samtlige hinter i retning av at de som person er en del av forklaringen pa hvorfor de fikk
denne stillingen, og felgelig at en del egenskaper ikke er tilleert, men mer medfodt.

Sivilskonomen presiserer at det ikke var noe nytt a lere seg i tankesett, men peker mot nye
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markeder, nye produkter og nye nettverk som noe som ma lzeres. (denne personen var ogsa
tilflytter til Molde)

Omdet blir mindre fag i dag svarer han at det blir mer helhet enn detaljer, men fremdeles
samme faget. Blant sivilingenigrene er det variert i hvilken grad de tenker mindre fag. En
sier: jeg jobber ikke et fnugg som ingenior”. En annen sier at det nesten ikke brukes noe
av det tekniske av utdannelsen, men metodikk og sprak sitter igjen og er til hjelp i
arbeidshverdagen.

De to siste sier at de fremdeles jobber med fag, men i mindre grad enn tidligere. Det er en
balanse der, alt etter hva situasjonen krever. Variasjonen i svarene ma ogsa ses i lys av
casebedriftenes ulikhet i starrelse. De to som isterst grad gir uttrykk for at de tenker
mindre fag, tilhgrer de starste bedriftene i var undersgkelse, dermed kan bedriftens
starrelse ha noe a si for hvor mye lederne bruker sin utdanningsbakgrunn i

arbeidshverdagen. Fglgende sitat fra en respondent kan sta som en grei oppsummering:

“Jo mer ledelse og administrasjon jo mindre fag. Sa gar pendelen da ™.

417 Konkrete erfaringer som har utviklet lederegenskaper

Innenfor dette temaet nevner de fleste ulike kurs, men vektlegger en kjennskap til bransje
og det faktum at de har veert lenge innen bransje og/eller bedrift. Flere av intervjuobjektene
omtaler dette som "learning by doing”. Ellers trekkes det fram mye som kan tilskrives
personlighet 1 form av utsagn som: “’stole pa deg selv”’ og “jeg tror lederegenskaper ligger
nedarva ideg altsa”. Det at noen liker a ta ansvar kobles til dette med nedarva egenskaper.
En forteller om salgskurs og ledertrening innad i bedriften som et skreddersydd opplegg
tilpasset for deres behov. En trekker fram pedagogiske kurs under utdannelse koblet med
input fra, for eksempel, lokalt neringsliv som viktig.

Det mest omfattende tilfellet vi fikk hgre om var et batteri av lederskoler hos tidligere
arbeidsgiver. Vedkommende ble ogsa sendt til Sveits for videreutdanning og trekker dette
fremsom en viktig erfaring for a utvikle lederegenskaper. Fra jobben mener respondenten
at all ledererfaring er nyttig for a utvikle lederegenskaper — en trenger ikke ha
personalansvar, erfaring som leder gjennom prosjekt og lignende hvor man ikke har

direkte ansvar for personer trekkes frem som like hensiktsmessige.
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Gjennomgaende kommer det fremat en viss grad av lering ma til for a komme i
naveerende stilling. Hvor denne lkeringen finner sted avhenger av tidligere lederverv. Det
kan se ut til at leringen finner sted ved tiltredelse i den farste lederstillingen, og man
senere kan flyte mer pa dette. Det gijennomgaende svaret er at respondentene tenker
mindre fag, men forstaelsen av faget er viktig a ha med seg i kontakt med ansatte, kunder
og leverandgrer. Det er lederen med minst ledererfaring som faler at en ma tilpasse seg til

oppgavene. De med mest ledererfaring sier at det er en gi-og-ta-situasjon.

Det ser ut til at den kommersielle kompetansen til lederne blir tilegnet iarbeidserfaringen
som leder. At noen har blitt kurset innenfor salg og ledelse anser vi som a vare en del av
arbeidserfaringen. Det er interessant at flere av respondentene trekker frem at
lederegenskaper er noe somer medfgdt. Dette lener seg mot Bourdieus beskrivelse av
symbolsk kapital som blant annet beskrives som “medfodte evner”. Fra et realistisk
stasted, er det vanskelig & argumentere for at noen er fadt med lederegenskaper. Var
tolkning er riktignok at lederegenskapene kan ses pa somen form for symbolsk kapital,
men at den tilegnes over tid i det sosiale felt. Der ens anerkjennelse og rykte som skapes i
kombinasjon med de andre kapitalformene gjar at en betrakter seg selv om ledertype og
derigiennom gjar det til en delav sin habitus. Likevel oppfatter ikke vi ikke at dette
medforer riktighet. Det at lederne beskriver sine evner til & lede som noe som er “’nedarvet
idem” og ikke er spesielt tydelige pa hva som gjor dem kvalifisert til & veere topp leder,
kan ha noe med deres habitus & gjgre. Vi opplevde ogsa at intervjuobjektene var uklare i
deres oppfatning sine arbeidsoppgaver som vi har sett pa tidligere og refererte ofte til a ha
“et overordnet ansvar”. Slik vi tolker det kan deres forstaelse av topplederrollen veere
vanskelig & forklare ettersom de selv ikke har et refleksivt forhold til det, men heller utever
rollen "forrefleksivt”. Derfor kan det topplederne mener med & vere nedarvede
egenskaper” heller tolkes som en delav “lederhabitusen” for vare casebedrifter i

ingenigrbedriftsfeltet.

418 Ville dagens ledere varti stand til a bidra innenfor bedriftens
virksomhetsomrade ?

Pa dette spgrsmalet er de fleste klare pa at de kunne bidratt innenfor bedriftens
virksomhetsomrade, men at det er i varierende grad at dette skjer. To av respondentene er

involvert i oppgaver som krever bruk av utdannelse og erfaring fra tiden fer naveerende
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stilling. Ener ikke involvert i slike oppgaver for tiden, men ser for seg at det kommer til &
skje i forbindelse med en nert forestaende omstrukturering.

Enannensier at det er hovedsakelig pa grunn av at bedriften ikke har denne typen
funksjoner som gjar at han ikke bidrar innen dette omradet i dag. Ved en annen bedrift
ville det veert naturlig.

De fleste omtaler oppgavene de bidrar, eller kunne ha bidratt med som en selvfaglgelighet
sett i lys av deres utdannelse og erfaring. Det er en som skiller seg ut i s mate.
Vedkommende forklarte at han kunne bidra pa noen omrader han hadde erfaring fra. Det
interessante var at disse omradene var mer kommersielt enn teknisk krevende og avviket

ogsa fra respondentens utdanningsbakgrunn.

Dette spgrsmalet var interessant sett opp mot funnene til Carter og Spence (2014) der
partnere hadde distansert seg fra sin profesjonsbakgrunn i sa stor grad at den tekniske
kompetansen hadde blitt “avlert” til fordel for en kommersiell rettet kompetanse. | vart
utvalg finner vi fa tegn til tilsvarende fenomen. Med unntak av respondenten somer
utdannet sivilekonom, er lederne i vart utvalg i stand til & bidra med arbeidsoppgaver pa et
operativt niva. Noen gjer dette regelmessig, mens andre har til en viss grad distansert seg
fra utdanningsbakgrunnen. Det er s&rlig en respondent dette gjelder. Der vedkommende
trakk fremat han ikke hadde inngdende kunnskap om det ingenigrfaglige lenger, og heller
sa for seg at han kunne bidra i stabsfunksjoner som gkonomi. Dette kunne forklares
giennom lang ledererfaring, som derigjennom hadde distansert intervjuobjektet fra sin
tekniske utdanningsbakgrunn.

Trenden er likevel at flere kunnskaper innleeres i tillegg, men ikke erstatter eksisterende

kunnskap.
419 Kan daglig leder og en prosjektingenigr bytte plass ?

Pa dette spgrsmalet kommer det fram at leder gjerne kunne tatt et steg ned og gjort jobben
tilen med samme utdanning. Derimot hevder de at det kunne veert problematisk a sette
hvilken som helst prosjektingenigr i deres rolle. Noen klarer a se for seg at enkeltpersoner
kunne tatt over basert pa erfaring. Det som viser seg a veere forskjellen mellom folk med
lik utdannelse er, i tillegg til erfaring, ulik personlighet. Utdannelse og erfaring tar deg et

stykke pa veien, men for & lede ma man ha bade evner og lyst til det.
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Dette kan tilskrives endrede preferanser i kapitalsammensetning, der den institusjonaliserte
kulturelle kapitalen er viktig for 8 komme inn i organisasjonen, mens det ser ut til at det er
sosial kapital og den internaliserte kulturelle kapitalen® som verdsettes mer ved interne
opprykk. En interessant uttalelse gar pa at sivilingenigrer ikke er en homogen masse. De er
ulike som folk flest. For & kunne bytte plass med en annen i samme bedrift trekkes det
fram at det ma vaere en som klarer & tenke like helhetlig. En som kun ser detaljer vil ikke

kunne passe.

”Jeg kunne godt ha veert prosjektleder, men en prosjektleder kunne ikke uten videre tatt

min jobb, men kanskje en avdelingsleder. Du ma dyrke fram den neste lederen”.

42 Del 2: Hvilken kapitalsammensetning etterlyses ved ulike interne
opprykk?

Det er slik det har blitt papekt innlednings av interesse a se om det er mulig a na en
lederposisjon gjennomen intern karriere i bedriften. Med tanke pa Carter og Spence
(2014) sitt arbeid, der de viser til at «thebig 4» apner for sosial mobilitet, har det veert
spennende & se om vi fant trekk av dette i vare casebedrifter. Denne delen av analysen er
todelt der vi innledningsvis spurte intervjuobjektene om viktige kriterier for a kunne bli
ansatt i bedriften og senere om det var en kultur eller et system for interne opprykk og i sa

fall hvilke kriterier som blir lagt til grunn for at en person skal kunne klatre i systemet.
421 Hvem blir ansatt?

For & fa svar pa dette sparsmalet stilte vi respondentene spgrsmal om de kunne fortelle litt
om ansettelsesprosessen nar de skulle ansette noen pa et operativt niva. Med operativt niva
mener vi & bli ansatt som prosjektingenigr, somer innenfor bedriftens virksomhetsomrade.

Som hjelp presenterte vi noen ngkkelord de skulle ta stilling til.

$Internalisert ku lturell kapital o mfatter det som gér pd manerer, kroppssprak, artikulasjon og generell
vaeremate (Aakvaag 2008)
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422 Utdanning og karakterer

Ikke overraskende peker samtlige av intervjuobjektene pa at nyansatte skal ha
ingenigrutdannelse. | forhold til omdet finnes preferanser pa utdanningsinstitusjon, er 2 av
5 klare pa at kandidater fra NTNU verdsettes mest, En peker pa at utdanningsinstitusjonen
ikke spiller noenrolle og utdyper at:

«Vikan fa folk fra Alesund som er kjempeflinke og folk fra NTNU som er drlige, som

student kan det veere tilfeldig hvor du havner, det betyr ingenting hvor du kommer fra»

En annen bedrift nevner ikke utdanningsinstitusjonspreferanser idet hele tatt, men der skal
det ogsa tillegges at intervjuobjektet ikke hadde lang fartstid som leder i selskapet. Den
minste av vare casebedrifter presenterte en alternativ faglig bakgrunn de verdsatte hgyest
som innebar at kandidaten hadde fagbrev og sa gatt teknisk fagskole og senere
ingenigrhagskole, men sa ingenting om preferanser pa utdanningsinstitusjon.

Et interessant funn er at 3 av 5 bedrifter forsgkte & unnga toppkarakters-studenter.

«Har du nermere A i snitt sa er du nerd, da ma du heller forbli pa en institusjon tror jeg,
eller ga videre pa en sann doktor eller lignende, da passer du ikke inn hos 0ss.»

Dette utdypes i noen grad ogsa hos en annen bedrift som gir utrykk for at noen med en
doktorgrad kan se pa deres organisasjon som et springbrett for 8 komme seg videre.
Samtlige bedrifter hevder likevelat karakterer er viktig i ansettelsen av nyutdannede. En
av bedriftene hadde et litt nyansert syn pa karakterer der de primeert sa pa utviklingen av

karakterene i lgpet av studietiden ettersom det kunne fortelle litt om personen.
423 Viktigheten av a vaere lokal

4 av 5 bedrifter svarer at lokalitet ikke er av betydning i nyansettelser, en bedrift svarer
ikke direkte pa spgrsmalet, men markedsfarer seg selv lokalt og gir uttrykk for at de
gnsker & fange opp de som vil «hjem». Dermed kan det antas at de foretrekker a ansette
personer med lokal tilhgrighet. 3 av 5 hevder likevel at det kan veere en fordel & veere lokal
for deres del, da det gker sjansen for at personen blir lenger. To av disse bedriftene sier

ogsa at det er en fordel & ha kjennskap til regionen og byen. En bedrift skiller seg noe ut i
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at de rekrutterer en del utenfor regionen og bruker regionens naturfasiliteter som

lokkemiddel for personer fra andre deler av landet.

Det er gjennomgaende at bedriftene vektlegger karakterer hgyt ved ansettelser av
nyutdannede. Interessant er likevelat 3 av 5 ikke gnsker seg toppkarakterstudenter. Dette
gar i noen grad imot det Aakvaag (2008) hevder ved at kulturell kapital gir makt giennom
resultater i utdanningssystemet og tilgang til attraktive stillinger pa jobbmarkedet. Det er to
mulige forklaringer pa dette. | den grad teorien har hold i virkeligheten kunne det tenkes at
bedriftene ikke gnsker kandidater med toppkarakterer pa grunn av den makten de tar med
seg inn ibedriften. Vi lener mer mot en annen forklaring som er at bedriftene gnsker en
mer balansert kapitalportefalje hos sine ansatte.Med det mener vien likevekt i mengden
av, og former for kapital en kandidat besitter. Dermed blir en balansert kapitalportefalje
likt med det Flemmen (2009) betrakter som en “symmetrisk kapitalstruktur”. Arsaken til
dette kan vaere at bedriftene har en oppfatning om at toppkarakter-kandidater kan veere
vanskeligere a sosialisere i bedriften og derigjennom tilfare den feltspesifikke kapitalen,
som vi tidligere har antydet at vektlegges blant bedriftenes toppledere. En kandidat med en
mer balansert kapitalportefolje, vil muligens ikke oppfattes som like "utlert” og dermed
vare enklere & forme. Dette er kun vare tanker rundt hva som ligger bak bedriftenes
preferanser, og ber derfor ikke leses som annet enn var subjektive forklaring pa hvorfor
bedriftene ikke gnsker seg toppkarakter-kandidater.

| forhold til spgrsmalet om det var noen preferanser pa hvor kandidater var fra, pekte ikke
svarene entydig iden ene eller andre retningen, selv om noen av bedriftene ga uttrykk for
at det var en fordel. Dette sparsmalet har vi heller ikke stor dekning for & forklare gjennom
vart teorigrunnlag, som kan reise spgrsmal ved hvorfor vi inkluderte det i var analyse og i
var intervjuguide. Svar som pekte i retning av at det er en fordel & veere lokal, ettersom at
en kanskje har kjennskap til kandidaten eller kandidatens familie kunne blitt forklart
giennom toppledernes bruk av sosial kapital i rekrutteringen. Ettersom var oppgave har en
lokal karakter syntes det & veere relevant a finne ut av om det fantes preferanser pa dette
omradet. Hadde det vist seg at lokal tilhgrighet var preferert kunne vi i noen grad sett pa
dette som at de etterlyser kandidater med kjennskap til ingenigrbedriftsfeltet i

Molderegionen.
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424 Personlige egenskaper

Det er nzrliggende a tro at de formelle kvalifikasjonene ikke ene og alene er avgjgrende i
ansettelsesprosessene. For var del var sparsmalene om hvilke personlige egenskaper som
ble vektlagt relevant for & kunne si noe om hvilken kapitalsammensetning som etterlyses
ved nyansettelser og videre hvorvidt disse endres ved interne opprykk.

Pa direkte sparsmal angaende hvilke personlige egenskaper som vektlegges ved
nyansettelser utrykker 4 av 5 bedrifter at de ser pa kandidaters evne til & lere. Det er
vanskelig & kunne si noe om hvordan de maler kandidatenes evne til & leere og det er ogsa
en svakhet at dette ikke ble stilt inngadende spersmal ved. Flere fremhever likevel at
kandidater med en femarig mastergrad tolkes som en kandidat som har evnen til a tilegne
seg ny kunnskap. Evnenttil 4 tilegne seg ny kunnskap kan ses i sammenheng med at
«personlig engasjement» og «evnen til & vokse» blir trukket frem hos flere av bedriftene.
Tre av bedriftene utrykker ogsa at kandidatene bgr ha et godt sprak, det gjennomgaende
svaret hos de bedriften er at «norsken skal veere riktig», somogsa har & gjere med det
tekniske spraket som benyttes blant ingenigrene. En av bedriftene ser pa kandidatens
nettverk, og om han eller hun har personlige egenskaper som samsvarer med bedriftens

verdier.

”Ogsa ma du vere en god kommunikator, for du har jo med mennesker a gjare. Du skal

skape team, du kan ikke bare vare en loner

At bedriftene i stor grad gnsker seg kandidater med evnen til & lere tolker visom at
bedriftene har et gnske om a sosialisere kandidatene og tilfare ingenigrbedriftsfe ltets
spesifikke kapital. Vi tolker ogsa svarene i den retning at bedriftene bruker en form for
rekonverteringsstrategi. (Scott 1997) Bedriftene investerer sin gkonomiske kapital i
opplering av nyansatte, slik at de kan gke sin kulturelle kapital og derigjennom gke sin
egen suksess og bedriftens, noe som vil kunne heve bedriftens anseelse utad. Dette er dog
en tynn sammenligning med rekonverteringsstrategien, ettersom den har som mal a
forklare hvordan sosial reproduksjon foregar. Men iden grad en kan si at bedriftene bruker
ressurser pa a leere opp nyansettelser, kan vi tolke det dithen at det finnes et gnske omat de

skal utvikle seg og viderefgre bedriftens posisjon i ingenigrbedriftsfeltet.

4 Loner =ensom ulv
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Det som virker mer innlysende er at bedriftene som gnsker seg engasjerte kandidater og
fremhever spraket, har et gnske om at disse har evne til og vil konvertere sin kulturelle
kapital til sosial kapital og derigjennom gke bedriftens inntektskilder ved & pne nye

markeder og nettverk.

At tre av fem bedrifter trekker frem spraket er ogsa interessant i forhold til Carter og
Spence (2014) der partnere fremhevet sin lingvistiske kapital som en av forskjellene
mellom dem selv og de rett under seg. Carter og Spence trekker ogsa frem viktigheten av a
ha foruteksisterende disposisjoner som «menneskeferdigheter» og evnentil & gjennomfare
«relevante» samtaler. Her finnes det en likhet til vare casebedrifter som fremhever det a ha
et “godt sprak” som et viktig kriterium ved nyansettelser. Dette tolker vi med at bedriftene
har en forventing om at riktig sprak er noe kandidatene bgr ha forut for & bli ansatt i
bedriften. En av bedriftene fremhever “menneske ferdigheter”, som ogsa kan ses i
sammenheng med funnene hos Carter og Spence (2014). Vi har tidligere antydet at det kan
se ut som at bedriftene gnsker seg kandidater med en balansert kapitalsammensetting.

Funnene over ser ut til & bekrefte var antydning.

425 Hvordan vektes forholdet mellom personlighet og formell
utdannelse?

Som en naturlig avslutning pa tema om hvilken formelle kompetanse og hvilke personlige
egenskaper som ble vektlagt hos bedriftene var det hensiktsmessig a sette variablene mot
hverandre. Intervjuobjektene ble stilt spgrsmalet om hvordan de ville vurdert en tenkt
situasjon der det stod mellom to kandidater, en med rett formell kompetanse” og en annen
med “rett personlighet”. Oversatt til teoretiske begreper, forholdet mellom
institusjonalisert og internalisert kulturell kapital. Sparsmalet er falgelig satt pa spissen
ettersom det reelt sett sjeldent vil oppsta en slik situasjon.

To av bedriftene svarer kategorisk at personlighet ville blitt foretrukket fremfor den
formelle kompetansen. En av de to utdyper dette med at det har med potensiale med &
vokse som har en sammenheng med sparsmalet om personlige egenskaper ovenfor. De tre
resterende bedriftene hadde ikke et entydig svar pa deres preferanser, selvom to avdem ga

uttrykk for at de heller mot personlighet.
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”Ja takk begge deler? Jeg tror jeg ville gatt for det siste altsa (personlighet) men det er jo

viktig at han kan noe ogsa”

Hensikten med spgrsmalet var a kunne fa en rangering mellom kapitaltypene fra
bedriftenes side. Ettersom sparsmalet vedrarer en tiltenkt fiktiv situasjon har vi ikke
grunnlag for & kunne si noe om hvilken type kapital som er mest etterspurt blant vare

casebedrifter. | tillegg til det er ikke svarene entydige.

Skulle vi likevel gjort et forsgk pa a rangere kapitaltypene, kan det se ut til at den
internaliserte kulturelle kapitalen som kan tilskrives personlighet, ettersom det har a gjere
med en “generell veeremate”, “kroppssprak” og “manerer” verdsettes i noe hoyere grad enn
den institusjonaliserte kulturelle kapitalen. Den institusjonaliserte kulturelle kapitalen blir
tilegnet gjennom karakterer, diplomer og vitneméal og kan derfor ses pa som “formell
kompetanse™.

Nettverk nevnes somen viktig personlig egenskap hos noen av bedriftene. Dermed forstar

vi at internalisert kulturell kapital ikke alene kan tilskrives personlighet.

42.6 Hvem kan gjgre en Karriere i bedriften?

Vi har hittil i denne delen av analysen har vi utelukkende sett pa hva som kreves for a
komme inn i bedriftene, altsa hvilke kvalifikasjoner som ligger til grunn for a kunne bli
ansatt. Vi har antydet at det er en balanse mellom institusjonalisert og internalisert
kulturell kapital som vektlegges. | denne delen av analysen retter spgrsmalene seg mot
hvilke kriterier som legges til grunn for interne opprykk, hvem lykkes? Og hvordan skiller
disse kriteriene seg fra kriteriene ved nyansettelser? Vi forsgker her & kartlegge en persons
vei til topplederstillingen og vi antar at veien gijennom en intern karriere ien bedrift kan
vaere aktuell for flere. Samtidig kan vise etter likheter mellom vare data og funnene gjort
hos Carter og Spence (2014). Vi har farst og fremst veert ute etter a fa vite hva som skal til
for & kunne nd en mellomlederposisjon, det vi anser for & veere nivaet rett under lederen.
Dette er gjort med henblikk pa Carter og Spence sin artikkel der de skildrer forskjellene
mellom de som er partnere og de rett under partnerniva. For var del vil det veere interessant
a se pa 1: hvordan mellomlederne skiller seg fra de pa et operativt niva, og 2: forskjellene

mellom mellomledere og daglig leder. I vare casebedrifter ble mellomledere ofte beskrevet
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som prosjektledere. Derfor gikk det et skille mellom det & veere pa et operativt niva, som

var en prosjektingenigr og prosjektledere som var pa mellomlederniva.

«Utdanning er jo en slags «ticket» holdt jeg pa a si, det er en billett for 8 komme inn
et eller annet sted, men du leerer noe gjennom utdanningssystemet ditt som du drar

nytten av i arbeidslivet selv om det ikke er sa lett a si akkurat hva det er»

Dette sitatet fra en av lederne i vare casebedrifter er ganske fortellende for at det er en
forskjell mellom skal til for @ komme inn ien bedrift og det & lykkes i den. Farst og fremst
var det interessant & vite om det var et systemeller en kultur for interne opprykk i
bedriftene og dernest hvilke kriterier som la til grunn for et internt opprykk. Det
giennomgaende hos samtlige bedrifter var at et vanlig opprykk gikk fra prosjektingenier til
prosjektleder.

3 av 5 bedrifter papeker at det enten var et system eller kultur for interne opprykk i
bedriften. To av bedriftene papekte ogsa at det fantes en forventing omat ansatte skulle ha
en intern karrierestige, og sa allerede pa mulighetene for dette ved ansettelsestidspunktet.
Den ene av de to bedriftene som ikke hadde et system eller kultur for det forklarte at de
gierne skulle hatt det, men dette var en liten bedrift med en noksa flat struktur, noe som
forklarte fraveeret av interne opprykk. Den andre bedriften utelukket ikke interne opprykk,
men ga utrykk for at de ikke hadde noen definerte karrierestiger.

Vedrgrende hvilke kriterier som blir lagt til grunn ved interne opprykk var det forskjellige
faktorer somble vektlagt blant bedriftene, alle var heller ikke like tydelige i hvilke kriterier
de la til grunn ved interne opprykk. Tre av bedriftene ga uttrykk for at kandidater for
interne opprykk ma ha en gkonomisk forstaelse. De samme tre bedriftene fremhever ogsa
kjennskap til markedet og personlig nettverk som et kriterium. En av bedriftene fremhever
det & vaere en «multiskilled» type som evner & bidra pa flere omrader. Det & vaere en sosial
person fremheves ogsa av de tre overnevnte bedriftene. Interessant var det ogsa at en av
bedriftene ga uttrykk for en persons fakturerbarhet som malestokk for kandidatur til et

internt opprykk.
«De sivilingenigrene som er her, de er som folk flest, de er hgyst ulike. Noen liker &

snakke med folk, andre liker ikke & snakke med folk, noen er veldig strukturerte,

andre er mer kreative»
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«Sa han (prosjektlederen) prater med de (En kunde) fast og gar rundt i jula og
leverer ut en og annen flaske vin og prater med folk, sa det er ikke bare marked pa

marked. Det er marked overalt»

Sitatene er hentet fra to forskjellige bedrifter. I det ferste sitatet er sivilingenigren som
liker & snakke med folk og er kreativ den som ligger neermest et internt opprykk. Det andre
beskriver en av prosjektledernes gjeremal i deres bedrift. Felles for begge er at densom
aspirerer til et internt opprykk og den som har rykket opp internt, blir sett pa somen sosial
person.

Av de to bedriftene som ikke sier sa mye spesifikt om kriterier for interne opprykk,
forklares dette for den ene bedriften gjennom en flat struktur. Likevel beskrives deres
prosjektledere som sosiale personer som er flinke til & gjere rede for seg. Den andre
bedriften har en kultur for interne opprykk, men der blir ikke kriteriene like godt forklart

annet enn at det ikke hadde med utdanning a gjare.

Det vi opplever som mest spennende i disse funnene, er endringen i vektlagte kriterier for
interne opprykk i forhold til i en nyansettelse. Det er fremkommer en noksa tydelig
overgang fra den balanserte kapitalportefaljen en person ma ha for a bli ansatt til den
internaliserte kulturelle kapitalen far en sterre verdi ved interne opprykk, ved at det
ettersparres en spesiell veeremate, som at kandidatene er sosiale og har gode
kommunikasjonsferdigheter. At kjennskap til marked og personlig nettverk trekkes frem,
tolker vi som et gkende krav til kandidaters sosial kapital. Den ene bedriften gar til og med
sd langt soma si at utdannelse ikke er et kriterium for interne opprykk. Det skal riktignok
fremheves at samtlige bedrifter ga uttrykk for at en skulle veere flink i faget, og flere la
0gsa ansiennitet somen delforklaring for interne opprykk. Likevel er vart inntrykk at det er
tre faktorer som utpeker seg som gjeldende kriterier for interne opprykk. Det er nettverk,

spraket og en sosial veeremate.

Oversatt i bourdieusianske termer kan vi tilskrive nettverk til sosial kapital og spraket til
den lingvistiske kapitalen, somer iboende delav den internaliserte kulturelle kapitalen til
Bourdieu. (Carter og Spence 2014)Den sosiale verematen som etterspgrres kan ogsa
tilskrives den internaliserte kulturelle kapitalen. Den lingvistiske kapitalen blir av Carter
og Spence sett pa som en ngkkelfaktor for a aspirere til & bli partner. Det & inneha den

lingvistiske kapitalen inneberer det & vite nar man skal prate og hva man skal si. Dette blir
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sett pa som en katalysator for & generere et starre nettverk og muligheten for nye
forretningsavtaler. (Carter og Spence 2014) Dette forsterker sammenhengen mellom vare
funn og funnene til Carter og Spence. Det er ytterliggere to faktorer som forsterker denne
sammenhengen. For det farste fremhever en bedrift det a veere en «multiskilled» person.
Det samsvarer godt med funnene gjort hos Carter og Spence der partnere sa pa seg selv
somallsidige mennesker. For det andre fremheves en persons «fakturerbarhet» hos en
annen bedrift, vi tolker det som hans eller hennes evne til & generere inntekt for bedriften.
Det harmonerer med partnerne 1 ’thebig 4” som blir malt etter hvor mye inntjening de
klarer & generere for bedriften. (Carter og Spence 2014) Det er viktig & papeke at dette er
faktorer som blir fremhevet hos to forskjellige bedrifter og at det pa ingen mate er
fortellende for hvordan de andre bedriftene i var undersgkelse opererer. Dermed er det en
tynn sammenligning med Carter og Spence sin artikkel, men vi har likevel hold for & si at

det finnes elementer av likhet i bedriftene i vart forskningsprosjekt.

Et interessant spgrsmal er om den internaliserte kulturelle kapitalen og den sosiale
kapitalen som etterlyses blant bedriftene blir tilfgrt kandidater gjennom sosialisering i
ingenigrbedriftsfeltet, eller om dette er egenskaper og nettverk de har kommet inn i feltet
med. Gjennom vart datamateriale har vi vanskeligheter med a vise direkte til faktorer som
tyder pa at dette er egenskaper som har blitt tillert eller nettverk som har blitt gjort

tilgjengelige gjennom personenes karrierer i ingenigrbedriftsfeltet.

Selv om ikke vare funnkan vise til at casebedriftene tilegner kandidater et pafyll av de
ferdigheter som etterlyses pa et prosjektlederniva, kan det likevel tenkes at arbeidserfaring
i bedriften og derigjennom tilegnelse av ingenigrbedriftsfeltets spesifikke kapital kan veere
en forklarende faktor for tilegnelse av de etterlyste ferdighetene og nettverk pa
prosjektlederniva.

Carter og Spence (2014) antyder at partnere gar gjennom en avkroppsliggjering av
disposisjoner og tilegner seg nye som endelav a rykke opp til a bli partner. Det skjer i
tillegg til & ga fra en ”senior manager”-habitus til ”partner-habitus”. (Carter og Spence
2014)1 vart case finner vi ikke tegn til noen avkroppsliggjaring av disposisjoner, nar en
kandidat gar fra et prosjektingenigrniva til et prosjektlederniva. Derimot finner vi noen
tegn til at en gar fra en prosjektingenigr-habitus til en prosjektleder-habitus. At tre av
bedriftene hevder at kandidater for opprykk til prosjektleder bgr ha en gkonomisk
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forstaelse, tolker visom at det kreves et annet tankesett pa prosjektlederniva. Dermed kan
det tenkes at det finnes et skille mellom prosjektingenigr-habitus og prosjektleder-habitus,
ved at sistnevnte gjer et krav pa et mer kommersielt tankesett.

Det er fordelaktig a repetere at forskjellene mellom “’thebig 4 og vare casebedrifter er
store. Det er ogsa vanskelig @ sammenligne en prosjektleder og en partner, bade med tanke
pa posisjon i organisasjonshierarkiet, men ogsa med tanke pa spesialisering, der vi ser for
0ss at partnere gjerne har en mer spesialisert arbeidsbeskrivelse enn en prosjektleder i vart

utvalg.

Ut i fra vare funn hevder vi derfor at vi har hold for & si at det allerede i overgangen fra a
veere prosjektingenigr til prosjektleder finnes tegn til at det fremkommer iendringer i fra et
profesjonelt til et mer kommersielt tankesett. Dette kommer godt frem gjennom at de som
rykker opp til & bli prosjektledere skal ha et nettverk, en gkonomisk forstaelse og ha
kjennskap til markedet. Vi ser pa dette som disposisjoner en prosjektleder behgver for &
gke bedriftenes inntjening. Det ser derfor ut til at prosjektlederne, i tillegg til & veere
fagorienterte, ogsa har et fokus pa den kommersielle delen av bedriftens

virksomhetsomrade.

43 Del 3: Hva kjennetegner morgendagens toppledere?

Vi har hittil presentert og analysert vare funn i forhold til dagens toppledere, hvemde er,
hva de gjer, og deres sosiale og faglige bakgrunn. Videre har vi sett pa hvem som blir
ansatt og hvem som kan gjgre en intern karriere i vare casebedrifter. 1 den avsluttende
delen av analysefasen har vi hatt et gnske a se pa hvem somer morgendagens ledere og
hvordan de eventuelt vil skille seg fra deres forgjengere. Finnes morgendagens leder i
bedriften allerede eller sgker bedriftene eksternt i ansettelsen av en ny leder. Hva ser de
etter i en ny leder og hvordan skiller dette seg fra dagens mellomledere som vi tidligere har

sett pa gjennom mulighetene for internkarriere.
431 Hvor er den neste lederen?

Bedriftene ble spurt om hvor det var naturlig a lete etter den neste topplederen hvis en ny
matte rekrutteres. Ettersom bedriftene i var undersgkelse varierte i starrelse ser det ut til at
dette var en pavirkende faktor vedrgrende om en ny toppleder kunne rekrutteres internt

eller eksternt.
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3 av 5 bedrifter prefererte a internrekruttere en ny toppleder, hvor to av de tre bedriftene ga
tydelig inntrykk av at topplederen helst skulle veere rekruttert internt. Felles for disse to
bedriftene var at de starrelsesmessig var de to starste i vart utvalg. Det var ogsa disse to
som hadde det tydeligste systemet eller kulturen for interne opprykk blant casebedriftene.
Deres syn pa hvem topplederen burde veere var likevel ulikt, der en var meget opptatt av at
det matte veere en sivilingenigr, mens den andre ikke hadde noen spesifikke krav til
fagbakgrunn der det like gjerne kunne veert en med en annen fagbakgrunn enn dagens
toppleder. Den tredje bedriften svarte ikke direkte pa hvor den neste topplederen ville veert
rekruttert fra, men gjennom et helhetlig inntrykk av tidligere svar er det nerliggende a tro
at det helst ville veert internt som var preferert eller en person i deres nettverk. Dette var

ogsa den minste bedriften i var undersgkelse.

”Han som tar over etter meg jobber bar vaere herfra (intern rekruttert.) Her er det masse

flinke folk som vi stoler pa”

Av de to bedriftene som det var naturlig for a se eksternt, ble det for den enes del
begrunnet med at de var en liten bedrift og at det var vanskelig & finne de rette kvalitetene
innad i bedriften. Dette kan ogsa ha hatt noe med at daglig leder skilte seg ut fra resten av
bedriften ved & ha en annen fagbakgrunn en flertallet av de ansatte. Den andre bedriften
somsa ut til & preferere a rekruttere eksternt, papekte det riktignok ikke direkte. Det er en
svakhet fra var side at ikke vi var med oppmerksomme pa dette. Men slik vi tolket svaret
sa lente det mot a rekruttere eksternt, noen god grunn ble heller ikke gitt, men dette kan
0gsa tyde pa at de gnskede kvalifikasjonene hos den neste topplederen ikke fantes i
bedriften.

Slik vi tolker svarene ser det ut til at de to bedriftene som har enklar holdning oma
rekruttere internt ogsa har et bedre system for sosialisering og utvikling av de ansatte. Mye
skyldes nok starrelsen pa bedriftene og at det dermed er flere kandidater & velge mellom,
men de er ogsa bestemt pa at de har de rette typene internt i organisasjonen. Disse to
bedriftene var ogsa de som pa sparsmal om hvilke kurs ansatte ble sendt pa, viste til
internkurs i regi av bedriften. Dette ble gjort med hensikt til & bli bedre kjent med bedriften
som helhet og inngikk ofte somen delav pravetiden ved nyansettelser. Det kan dermed se
ut til at den feltspesifikke kapitalen blir tungt vektet hos bedriftene som rekrutterer internt,

noe som bli synliggjort gjennom deres sosialisering og opplering av de ansatte.
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432 Hvem er den neste topplederen?

Ett av spgrsmalene til lederne i vare casebedrifter gikk ut pa at de skulle svare pa hvilken
kombinasjon av utdannelse og erfaring de ansa som ideell om de skulle besitte sinegen
stilling.

Det finnes ingen umiddelbare fellesnevnere for de svarene vi fikk. To av lederne vi
snakket med var ganske tydelige pa at deres etterfalger burde veere en sivilingenigr, der
denene sier, “samme som meg selv, sivilingenior, bygg med erfaring fra bransjen, gjerne
internt rekruttert ”. Senere utdypet han dette med a pekte mot at de ikke var store nok for &
ha en gkonom eller jurist inn som daglig leder. Den andre ga uttrykk for at det ikke passet
inn i deres bedrift med overnevnte fagbakgrunner. Svarene til de tre andre bedrifte ne var
preget av en gnsket balanse i toppledelsens kunnskapsomrader. Deres arvtaker kunne godt
vare ensivilskonom sa lenge det fantes ingenigrfaglige kunnskaper i toppledelsen som

kunne veie opp for deres avgang. De to sitatene nedenfor illustrerer variasjonen i svarene.

”Jeg tror jeg ville sett etter en sivilingenigr eller en med hgyere utdannelse. Det er

helt klart, og kjennskap til vart fagomrade er viktig, kall det byggebransjen da. Jeg

kunne ikke tatt en sivilgkonom fra Bl eller NHH. Det hadde blitt feil. Eller en jurist.
— kan ha kjennskap til det juridiske eller gkonomiske, men kjennskap til bransje er

viktig”

«Det kunne vert en blaruss og ikke radruss, det kan det veere»

Det skal riktignok papekes at av de som bedriftene som gir uttrykk for at deres avtaker
kunne ha sivilskonombakgrunn, sier den ene at kjennskap til bransjen er viktig, men at han
eller hun ikke behgver inngaende kunnskap om bedriftens kjernevirksomhet. 1 enannen
bedrift var daglig leder selv sivilskonom og det ble gitt utrykk for at & ha komplementeere
egenskaper i ledelsen var sunt. Begge bedriftene som utelukkende gnsket en sivilingeniar i
lederstolen fremhevet likevel en klar fordel ved a ha kjennskap til gkonomi og kalkulasjon.
Disse bedriftene var ogsa de som i sterre grad var tydelige pa viktighetene av

bransjeerfaring.
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Slik vi tolker svarene, peker de ikke mot at det vil veere store forskjeller mellom hva som
kan kjennetegne morgendagens ledere og deres forgjengere. Dette kan ha med & gjgre at
toppledernes svar ma ses gjennom deres forstaelsesrammer og problemoppfatninger som
tilskrives habitus. Dermed er det mulig at svarene preges av hva de kjenner best til selv,

somresulterer i en beskrivelse av deres arvtaker som ikke er veldig ulik sinegen person.

En svakhet i intervjuguiden er at det ikke ble stilt et oppfalgingssparsmal til lederne
angaende deres tenkte arvtakers personlige egenskaper. Noen av intervjuobjektene sa
likevel noe om hva de sa for seg at var viktig. En bedrift papeker viktigheten av a veere
flink med mennesker mens en annen ser for seg at den neste toppleder har en
grindermentalitet, at personen forstar hvilket arbeid somer inntektsbringende. Enannen
bedrifter papeker at den neste toppleder ber ha veert innom prosjektledelse i bedriften. Fra
tidligere svar ble det antydet at en prosjektleder burde ha gode sosiale egenskaper og

markedsforstaelse. Dermed anser vi at dette er noe de sa i den neste daglige leder ogsa.

Selvom ikke svarene er entydige virker det som om kjennskap til den kommersielle delen
av bedriften er noe som vektlegges. Dette er ikke et overraskende funn. Det er n&erliggende
atro at de fleste toppledere uavhengig av bedrifters virksomhetsomrade har interesse av a
lede bedriften i en inntektsbringende retning. Det som var interessant var & se hvordan
lederne vektet profesjonsbakgrunn mot et kommersielt fokus hos sine arvtakere. Av
svarene vi fikk tolker vi det slik at de to bedriftene som utelukkende gnsket en
sivilingenigr som toppleder, vektet kunnskap til bedriftens virksomhetsomrade og fagfelt
som viktigere enn en kommersiell anlagt toppleder. | den ene bedriften som hadde ansatt
en toppleder med sivilakonombakgrunn hadde det allerede skjedd et skift, der han ga
uttrykk for at hans hovedfokus var a jobbe mot gkt lsnnsomhet. Dermed var det tydelig at
for den bedriften sa var det kommersielt fokus som var gjeldende for topplederen. De to
andre bedriftene som ga uttrykk for at det godt kunne veere en toppleder med en annen
profesjonsbakgrunn enn dem selv sa ut til & ha hatt et mer balansert syn pa forholdet
mellom kommersialitet og profesjonalitet. Begge fremhevet det & veere god pa
kommersielle omrader, men var raske med a vektlegge kjennskap til bedriftens

virksomhetsomrade.

Analysen av vare bedrifter skildrer stor variasjon i hvilket tankesett som vektlegges hos

lederne, dermed har vi ikke hold for & si noe omen utvikling i denene eller andre
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retningen. Likeveler det interessant at 2 av 5 bedrifter peker mot at den neste toppleder
kan ha en annen fagbakgrunn enndem selv, og at det i en bedrift allerede har skjedd en
endring hos toppleders fagbakgrunn. I beste fall kan dette veere antydninger til en gkende

trend.
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5.00ppsummering og konklusjon

5.1 Oppsummering

I denne oppgaven har vi hatt som hovedproblemstilling a finne ut av hvilke kriterier legges
til grunn i rekrutteringen av toppledere blant ingenigrbedrifter i Molderegionen.
Hovedproblemstillingen har blitt utforsket gjennom tre delproblemstillinger som i forrige

kapittel ble analysert med hjelp av Pierre Bourdieus teorier gjennom tre deler.

Den farste problemstillingen omhandlet dagens toppledere der vi gnsket a finne ut av hva
som karakteriserte topplederne i vart utvalg. Selv om de kommer fra varierende sosiale
bakgrunner, har samtlige av lederne i utvalget utdanningsbakgrunn fra eliteuniversiteter,
der ener utdannet sivilskonom, mens resten er sivilingenigrer. Her har vi sett hvordan
Bourdieus teori om sosial reproduksjon fungerer og utvikler seg i praksis. Flere av
topplederne kommer fra lavt utdannede familier, men har selv tatt hayere utdannelse. Den
sosiale reproduksjonen skjer nar deres barn ogsa tar utdanning ved hagskoler og
universiteter, slik som var tilfellet for de fleste topplederne i utvalget som hadde barn i
riktig alder. Carter og Spence (2014) gjer ogsa tilsvarende funn blant partnerne isin
artikkel.

Vi fant ut at lederne i vart utvalg har minimums 10 ars arbeidserfaring, fortrinnsvis
innenfor ingenigrbedriftsfeltet. Den bransjespesifikke erfaringen trekkes frem som viktig i
lederrollen sammen det & veere en “ledertype” og “menneskekjenner”. Dette tror ikke vier
noen forskjell fra lederroller iandre bransjer. Dermed sitter vi igjen med et inntrykk av at
det er den bransjespesifikke erfaringen som karakteriserer lederne i vart utvalg. Selv om
vart utvalg er for lite til a trekke noen gjeldende slutninger for ingenigrbedriftsfeltet tyder
vare funn pa at den bransjespesifikke erfaringen, kan vere den feltspesifikke kulturelle

kapitalen for ingenigrbedriftsfeltet.

Forholdet mellom teknisk og kommersiell tankegang i daglig virke for lederne var en
interessant del av undersgkelsen. Flere av lederne har en mer kommersiell tankegang enn
hva den dominerende utdannelsen i utvalget skulle tilsi. Dette er ikke sa overraskende og
har & gjgre med arbeidsoppgavene som tilhgrer lederrollen. Det som derimot er interessant
er at flesteparten av lederne hevder at de enten kan bidra eller bidrar innenfor bedriftens

virksomhetsomrade. Dermed kommer den bransjespesifikke erfaringen som fremstilles
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som viktig, bedre frem. Dette er en motsetning til funnene gjort av Carter og Spence
(2014) der partnere hadde distansert seg fra sin profesjonsbakgrunn i sa stor grad at den
tekniske kompetansen hadde blitt “avlert” til fordel for den kommersielle. Likevel tror vi
at denne motsetningen skyldes de storrelsesmessige forskjellene pa bedriftene 1 ’thebig4”
og casebedriftene 1 var undersekelse. Der “big 4”-bedriftene gir rom for en hayere grad av

spesialisering i ulike roller, enn hva tilfellet var for vare casebedrifter.

Del 2 av analysen relaterte seg til den andre delproblemstillingen som handlet om hvilken
kapitalsammensetning som etterspgrres for & oppna en lederposisjon i ingenigrbedriftene.
Her fremgikk det interessante endringer i hvilken kapitalsammensetning som ble etterspurt
pa ulike nivaer i bedriftene. Vare funn peker mot at ansettelser pa prosjektingenigrniva i
stor grad baseres pa kandidaters institusjonaliserte kulturelle kapital, dette gjelder sarlig
for nyutdannede, der den institusjonaliserte kulturelle kapitalen blir sett pa somen billett
inn i bedriften. Den generelle oppfatningen er likevel at det etterspgrres en balansert

kapitalportefglje pa dette nivaet.

Ved opprykk til prosjektleder, fant vi ut at det fremkommer en klar overgang fra den
balanserte kapitalportefgljen til at bedriften etterspar den internaliserte kulturelle kapitalen
i hayere grad, samtidig som det ogsa blir ansett som en fordel & ha et godt personlig
nettverk, som vi tolker som sosial kapital. Dette henger ogsa sammen med det vi opplever
somen introduksjon av den kommersielle tankegang pa prosjektledernivaet. Det kommer
frem ved at det det hos en kandidat for stillingen blir etterspurt at vedkommende har et
nettverk, er sosial, har gkonomisk forstaelse, kjennskap til markedet, og har et godt sprak.
Det er likevel viktig & papeke at den kommersielle tankegangen ikke er dominerende pa
dette nivaet, men heller kommer inn som et supplement til den tekniske. Selv om vi ikke
har data for a si noe om hvor kandidatene tilegner seg disse ferdighetene, kan det tenkes at
dette blir tilegnet somen del av sosialiseringen i bedriften og ved tilegnelse av den
feltspesifikke kapitalen i ingenigrbedriftsfeltet. Ut fra vare funn fant vi derfor tegn til at det
finnes et skille mellom prosjektingenior-habitus™ til prosjektleder-habitus”, der

sistnevnte gjar krav pa mer kommersielle ferdigheter.
Sammenlignet med funnene til Carter og Spence var det seerlig to ting som samsvarte godt

med vare funn. For det farste fremhever en bedrift det & veere en «multiskilled» person.

Det samsvarer godt med funnene gjort hos Carter og Spence der partnere sa pa seg selv
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somallsidige mennesker. For det andre fremheves en persons «fakturerbarhet». Det kan
ses pa somen likhet til partnerne 1the "big4”, somblir mélt etter hvor mye inntjening de
klarer & generere bedriften. (Carter og Spence 2014) Disse funnene gjaldt riktignok to
forskjellige bedrifter og er derfor ikke fortellende for resten av utvalget. I tillegg til dette er
det viktig a papeke at det er noksa tynt a sammenligne en prosjektleder og en partner i
forhold til deres posisjon iet organisasjonshierarki og de starrelsesmessige forskjellene

mellom “big 4”-bedriftene og vare casebedrifter.

Den tredje delproblemstillingen vendte et blikk mot fremtiden og stilte spgrsmal ved hva
som kan kjennetegne morgendagens toppledere av ingenigrbedriftene. 3 av 5 bedrifter
hadde et gnske om at deres neste topp leder ble rekruttert fra egne rekker, dette er ikke et
entydig svar. Vare funner heller ikke entydige pa hvem den neste topplederen bar veere,
men funnene er like vel interessante. To av bedriftene er tydelige pa at deres neste
toppleder skal ha ingenigrbakgrunn, mens de tre andre er apne for at den neste topplederen
kan ha en kommersiell bakgrunn. Likevel vektlegger 2 av de 3 sistnevnte bedriftene at den
neste topplederen bar ha kjennskap til bedriftens virksomhetsomrade. Derfor kan det
tenkes at disse bedriftenes neste toppleder har starre sannsynlighet for a bli ansatt om han
eller hun har en profesjonell bakgrunn.

Det generelle inntrykket er dog at viopplever en balanse, for selv om to bedrifter er
tydelige pa at de gnsker at den neste topplederen skal ha ingenigrbakgrunn, sier de ogsa
noe om at han eller hun bgr ha kunnskap om gkonomi og kalkulasjon. Slik at
helhetsinntrykket er at bedriftene i vart utvalg i noen grad vektlegger de samme Kriteriene,

men med ulik rangering.

Sammenlignet med dagens toppledere, ser det ut til at morgendagens toppledere i vart
utvalg vil kunne besitte mye av de samme egenskapene som deres forgjengere. Det som
kan veare en forskjell er om de kaller seg sivilingenigr, jurist eller sivilskonom. Men vare
funn tyder likevel pa at de kommer til & ha kjennskap til ingenigrbedriftsfeltet og ha
kunnskap om gkonomi forutfor a bli ansatt som toppleder. Her ber vi trekke frem at den
ene bedriften i vart utvalg har en toppleder med sivilokonombakgrunn, som skiller seg fra
forgjengeren som var ingenigr, og i tillegg hadde han ikke kjennskap til

ingenigrbedriftsfeltet far han ble ansatt i jobben.
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Vart utvalg traff derfor godt med Gammelsater og Bjarnar (1995) sin artikkel, som fant at
neringslivsbedriftene i Molde i stor grad var preget av toppledere med ingenigrbakgrunn.
Men det kan se ut til at dette pa sikt er i ferd med & endres. Som nevnt hadde vart utvalg en
sivilskonom i topplederstillingen, og som vi har poengtert ser det ut til at flere av
bedriftene er apne for at sin neste toppleder kan ha en annen profesjonsbakgrunn ennsin

forgjenger.

5.2 Konklusjon

Svarene i var undersgkelse er gjennomgaende tvetydige og varierende. Noe skyldes nok at
det ikke finnes et fasitsvar pa gnskede ferdigheter og kvalifikasjoner i
topp lederrekrutteringen. Samtidig ser vi at vi potensielt kunne fatt enda mer konkrete svar

ved en enda ngyere gjennomgang av intervjuguide og oppmerksomhet under intervjuene.

Var problemstilling for denne undersgkelsen har veert:

Hvilke kriterier legges til grunn i rekrutteringen av toppledere blant ingenigrbedrifter i
Molderegionen?

Vare data viser til at kjennskap til ingenigrbedriftsfeltet er det mest fremtredende kriteriet
som legges til grunni topplederrekrutteringen. Slik vi tolker det kan dette veere
ingenigrfeltets feltspesifikke kapital, som ser ut til & kunne males etter opparbeidet
kulturell kapital giennom erfaring i feltet. Dette gjenspeiles ogsa hos dagens ledere som
ikke har mindre enn 10 ars erfaring innenfor feltet, med unntak av en person.

Det neste kriteriet er todelt. O mtrent samtlige toppledere i undersgkelsen understreker
viktigheten av a ha kjennskap til bedriftens virksomhetsomrade, slik vi tolker det, er det
den tekniske forstaelsen det siktes til. Samtidig vektlegges ogsa skonomisk forstaelse, som
kalkulasjon og det & forstd hva som er inntektsbringende for bedriften, som vi tolker som
en kommersiell forstaelse.

Derfor ser det ut til at om den neste topplederen har en kommersiell bakgrunn, det veere
seg gjennom for eksempel en gkonomisk utdannelse eller kommersiell yrkeserfaring, at
han eller hun i tillegg skal ha en teknisk forstaelse og motsatt om neste toppleder har en
teknisk bakgrunn.
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Den neste topplederen bgr veere utdannet pa mastergradsniva som sier noe omat den
institusjonaliserte kulturelle kapitalen er et kriterium som legges til i

topp lederrekrutteringen. Selv om dette ikke kommer eksplisitt frem i vare data, ser vi det
som vanskelig a i det hele tatt komme inn ien bedrift uten en femarig utdannelse,
fortrinnsvis fra NTNU.

De neste kriteriene har vi trukket ut gjennom delproblemstilling 2 som var, Hvilken
kapitalsammensetning etterspgrres for & kunne oppna en lederposisjon i
bedriftene?Topplederne i vart utvalg har hatt ulike veier til lederstolen. Noen har nadd

topp lederstillingen ved interne opprykk, og vare data viser ogsa at det for flere av
bedriftene er preferert a finne sin neste toppleder internt i organisasjonen. Vi sa pa hvordan
kravene til kapitalsammensetning endret seg etter hvert som en rykket lenger opp i
organisasjonshierarkiet. Pa nivaet under topplederstillingen vektlegges en viss kommersiell
tankegang, samtidig som den internaliserte kulturelle kapitalen i stgrre glad blir vektlagt
enn den institusjonaliserte kulturelle kapitalen. I tillegg til dette vektlegges ogsa en
kandidats nettverk, som vi forstar som sosial kapital. Det interessante er at dette er kriterier
somogsa er gjeldende irekrutteringen av toppledere. Det som ser ut til & vaere forskjellen
mellom kriteriene for & na en prosjektlederstilling og topplederstilling, er med unntak av
det generelle som a “se til at alt fungerer” som vi antar at er bransjeuavhengig, den

feltspesifikke kapitalen som tilegnes gjennom erfaring i feltet.

Slik vi nevnte over er det en del likheter med hvilke kriterier som legges til grunn for i
topplederrekruttering og hva som ettersparres i til en prosjektlederstilling. Enav disse
kriteriene som blir trukket frem er den lingvistiske kapitalen, som er endel av den
internaliserte kulturelle kapital. | vare funn finner viat for 8 komme opp pa et lederniva
blant ingenigrbedriftene i vart utvalg, legges det til grunnat en bgr ha en god

formuleringsevne og et godt sprak. Dette trekkes frem hos samtlige casebedrifter.

Slik vi tolker vare funn vil det som karakteriserer dagens toppledere pa mange mater ogsa
kunne karakterisere morgendagens toppledere. En av grunnene til dette er at vare data er
hentet fra dagens toppledere, og at det kan vare nerliggende a tro at de gnsker en arvtaker
somer lik dem selv, noe enav topplederne selv ga uttrykk for. Enannen ting er at var
datainnsamling ma forstas gjennom intervjuobjektenes forstaelsesramme og

problemoppfatning, deres habitus. Dette har nok lagt faringer for svarene vi fikk, men det
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vil ogsa legge faringer for hvem som blir den neste topplederen i ingenigrbedriftene.
Dermed er det ikke overraskende at karakteristikken av morgendagens toppledere ikke
skiller seg s& mye fra dagens toppledere. Men vare funn &pner ogsa for endringer i
fagbakgrunnen til de neste topplederne av ingenigrbedriftene. Dermed er detikke utenkelig
at den neste topplederen er jurist eller sivilskonom hos enkelte av bedriftene. Men vare
funn forteller likevel at den neste topplederne kommer til & ha kjennskap til
ingenigrbedriftsfeltet gjennom flere ars erfaring i feltet, derfor er det neerliggende a tro at
morgendagens toppledere finnes i ingenigrbedriftsfeltet i dag.

Et lite stikk mot den konklusjonen er undersekelsens rosa elefant” som hadde en annen
fagbakgrunn ennresten av topplederne i utvalget og heller ikke kunne vise til erfaring i
ingenigrbedriftsfeltet. Ut ifra vare funner dette likevel mer unntaket enn regelen for vare

casebedrifter.

I konklusjonen har vi tatt opp de kriteriene som legges til grunn irekrutteringen av
toppledere i vart utvalg. Som vi har nevnt tidligere beerer vare data preg av stor variasjon,
noe som har gjort at konklusjonen kan oppleves som lite strukturert og oppramsende.
Derfor ser vi at det er hensiktsmessig med en kortfattet og konkret oppsummering av

konklusjonen;

For & kunne komme inn i ingenigrbedriftsfeltet fungerer den institusjonaliserte kulturelle
kapitalen tilegnet ved et eliteuniversitet, fortrinnsvis N TNU, som en kandidats billett inn i
feltet.

Den feltspesifikke kapitalen, som tilegnes gjennomerfaring i ingenigrbedriftsfeltet er det
viktigste kriteriet som legges til grunn for i topplederrekrutteringen. Dette bekreftes ogsa
ved at de fleste topplederne i vart utvalg ikke har mindre enn 10 ars erfaring i feltet.

Den internaliserte kulturelle kapitalen, som blant annet den lingvistiske kapitalen tilhgrer,
er ogsa et viktig kriterium i rekrutteringen av nye toppledere. Flere papeker kravet om a ha
et godt sprak og det a vaere en ledertype som kan tilskrives manerer og veremate somer en
delav den internaliserte kulturelle kapitalen.

Til sist legges det ogsa til grunn for at den neste topplederen bgr ha en teknisk og en
kommersiell logikk. Med det mener viat haneller hun bgr ha kjennskap til bedriftens
virksomhetsomrade, men ogsa en gkonomisk forstaelse for & vite hva somer
inntektsbringende for bedriften. Forholdet mellom den tekniske og kommersielle logikken

bar vaere balansert. Dette opplever vi som et enske om en “tekniskkommersiell” habitus
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blant topplederne, og at dette ogsa ser ut til a veere den eksisterende topplederhabitusen

blant vare casebedrifter i ingenigrbedriftsfeltet.

5.3 Ettertanker

I avslutningen av forskningsperioden, sitter vi igjen med en falelses av at det ville veert
interessant med en mer omfattende forskning rundt samme tema. Var forskning har veert
begrenset av tids- og ressursmessige arsaker, noe som har resultert i et lite utvalg som har
gjort det vanskelig a for oss & trekke slutninger som gjaldt for utvalget og umulig a si noe
generelt om ingenigrbedriftsfeltet. Derfor ville det veert interessant & giennomfare et studie
som ville veert stort nok til & kunne si noe generelt om ingenigrbedriftsfeltet i Molde og
somen derigjennom kunne etterprgve vare funn mot.

For eksempel fikk vi ikke gjort annet enn & antyde hva som kunne veere den feltspesifikke
kapitalen i ingenigrbedriftsfeltet. En utvidet undersgkelse ville veert i stand til & kunne
bekreftet eller avkreftet var antakelse.

Med unntak av en sivilgkonom var resten av utvalgets ledere utdannet sivilingenigrer.
Spersmalet vi sitter igjen med er hvordan dette ville sett ut i et starre utvalg? Dette ville en
starre undersgkelse gitt svar pa, og det kunne ogsa sagt noe mer om utviklingen i

toppledernes fagbakgrunn blant ingenigrbedriftene i Molde.

Enav utfordringene med a tolke funnene har ogsa veert casebedriftenes varierende
starrelse. Dette kan ha pavirket svarene vi fikk og ulikhetene mellom svarene. Enannen
utfordring har vert & bruke Carter og Spence sin artikkel som “’sparringspartner” i var
forskning. Det ble underveis klart at deres forskningsfelt skilte seg sa mye fra vart at
enkelte sammenligninger, ikke lot seg gjare. Likevel forsgkte vi & papeke elementer av
likheter, som var interessante. Var tilknytning til deres artikkel la ogsa faringer for
hvordan vi formulerte problemstillingen, og ikke minst delproblemstilling nummer to. Her
ble det i ettertid en utfordring med a knytte den til hovedproblemstillingen og samtidig
opprettholde relevansen til Carter og Spence sin artikkel.

Nar vi er ferdig er vi likevel forngyd med det ferdige produktet. Det mest spennende har
vart a anvende Bourdieus teorier pa ingenigrbedriftsfeltet, noe vi faler er ganske originalt

for en masteroppgave og somogsa har gitt oss et kjempestort leringsutbytte.
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Vedlegg:

Vedlegg 1: Intervjuguide til daglig leder

Innledning: Hvem vier, praktiske opplysninger (tid, konfidensialitet, opptak,
anonymisering av info, godkjenning av transkribering) Oppsummering av tema for
intervju/oppgave

Kan du fortelle litt om bedriften? (Starrelse, bransje, antall niva, organisering)
Hva er din formelle utdannelse?

Fra hvilken utdanningsinstitusjon?

Var du aktiv i studentmiljget? Verv, rolle osv

Tidligere arbeidserfaring? Begynt rett i denne organisasjonen eller gatt veienom
andre?(samme bransje?)

Hvor lenge har du hatt denne stillingen?

Hvordan ble du rekruttert? (Prosessen rundt, hva faler du ble vektlagt)

Hva tror du var avgjerende for at du fikk stillingen?

Hva er dine arbeidsoppgaver?
(til hjelp: Hvordan ville du forklart de ien stillingsutlysning av din stilling?)

Ved tiltredelse idenne stillingen:

Var mye a lere?,

nye mater a tenke pa?,

tenker du mindre fag?)

Har du mattet tilpasse deg arbeidsoppgavene eller har arbeidsoppavene blitt tilpasset deg?
(Hvis arbeidsoppgavene distanserer seg fra utdanningsbakgrunnen) Hvor har du tilegnet

seg disse kunnskapene?

Kan du vise til noen konkrete erfaringer som har bidratt til & utvikle dine lederegenskaper?

stikkord:
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e coaching
e Kkurs
« Vvidereutdanning

e Seminar

(relevans mellom kurs og daglig virke)

Ville du veert i stand til & bista arbeidsoppgaver innenfor bedriftens virksomhetsomrade?
Skjer det?

Hvilken kombinasjon av utdannelse og erfaring ville du sett som ideell om du skulle
besette din egen stilling? Hvordan tror du dine oppgaver skiller seg fra forgjenger evt
etterfalger?

Det er nzrliggende a tro at det er flere her pa huset som har samme utdanning som deg,

hva er det som skiller mellom dere? (Kunne dere bytta plass?)

Er du involvert i ansettelsesprosesser?, i sa fall hva mener du er viktig:

Nekkelord:

internt vs eksternt

formell utdannelse
utdanningsinstitusjonspreferanser?
Karakterer

Tidligere arbeidserfaring vs nyutdannet
Engasjement/meritter (verv, idrett)

Lokal vs utenbys (kjennskap til by/region)

personlige egenskaper (referanser)

Hva spar dere etter nar dere sjekker referanser?

Familebakgrunn. Hvor er du fra (lokal eller ikke)?
Er hgyere utdannelse noe som ligger til familien, har/hadde f.eks dine foreldre hgyere
utdannelse? Har dine eventuelle barn hayere utdannelse?

Fritidsaktiviteter.
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Har du noen verv utenfor arbeidet i denne organisasjonen?
Hva slags typer aktiviteter bedriver du pa fritiden(sykkel, jogge osv)?
Har noen av disse aktivitetene hjulpet deg i arbeidet (sosiale relasjoner, nettverk osv)?

Er det et miljg for slike aktiviteter innad i organisasjonen?

Vedlegg 2: Intervjuguide til HR

Innledning: Hvem vier, praktiske opplysninger (tid, konfidensialitet, opptak,
anonymisering av info, godkjenning av transkribering) Oppsummering av tema for

intervju/oppgave

Hva er deres ansvarsomrade? (rekruttering)
Vier farst og fremst interessert i & vite litt om rekrutteringsprosessene deres. Dette vil da
veere hovedfokus i dette intervjuet.

Rekrutterer dere personer til hele bedriften, eller er dere avgrenset til noen
virksomhetsomrader? isa fall hvilke ? (bruk av eksterne konsulenter? Kan dette dreie
prosessen i en retning?)

Kan du fortelle litt om ansettelsesprosessen nar dere skal ansette en ny person pa et X
niva? (vil avhenge av svaret pa spgrsmalet over)

Nekkelord:

formell utdannelse

utdanningsinstitusjonspreferanser?

Karakterer

Tidligere arbeidserfaring vs nyutdannet

Engasjement/meritter (verv, idrett)

Lokal vs utenbys (kjennskap til by/region)

personlige egenskaper (referanser)

Hva spar dere etter nar dere sjekker referanser?
Har dere noen form for personlighetstester? | sa fall hva ser dere etter?
I en situasjon der det stair mellom “personlighet” og “formell utdannelse” hvordan vektes

dette?
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Tilbyr dere de ansatte:

e coaching
o kurs
e Seminar

e Videreutdanning

Hva er isé fall hensikten med dette? (bevisst pa om det “passer”)

Har dere noe system for interne opprykk?

Finnes det en forventning om at nyansatte skal ha en intern karrierestige i organisasjonen?

hvis ja, hvilke kriterier vektlegges ved interne opprykk ?

Blir kandidater/sgkere utelukkende vurdert opp mot en utlyst stilling i ansettelsesprosesser,
eller gjeres det noen vurderinger angdende kandidaters evne til & ha en intern karriere

allerede ved dette tidspunkt?

(hvis ja, hvilke egenskaper anses som viktige for & gjere internkarriere hos dere? )

Tema Lederrekruttering:
Forelgpig har vikun forholdt oss generelt til rekruttering. Skiller rekrutteringsprosessen vi
har pratet om tidligere seg fra rekruttering av ledere?
hvis ja, pa hvilken mate?
Stikkord:
annen vektleggelse av egenskaper?
nye elementer ?
andre involverte parter ?
Hvis en ny leder skal ansettes, hvor er det naturlig a lyse ut stillingen (lete etter kandidater)
i farste omgang?
Brukes spesifikke kanaler (Teknavs Magma) for & na potensielle kandidater?
Hvis internt: hvilken avdeling/bakgrunn foretrekkes?
er det noen meritter som anses som viktige for a kunne veere en kandidat?
Viktigheten av bransjeerfaring?

Hvis eksternt:
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bransjepreferanser? (fra hvilken bransje, bransjeerfaring/kjennskap til deres bransje?)
bakgrunn? (utdanning, erfaring)

lokal tilhgrighet?

vektlegges fritidsaktiviteter?
Hva anser du som de viktigste arbeidsoppgavene til daglig leder ?
(hvis svaret ser ut til & avvike fra gnsket fagbakgrunn eller foretrukket rekrutteringskanal

som er skissert ovenfor, hvor kommer/leres denne kunnskapen fra? )

Kan du vise til en lederrekrutteringsprosess som har feilet? Hva skjedde og hva kan veere

mulige arsaker?

Oppsummert har vi pratet om rekruttering, bade generelt og av ledere slik det foregar i
dag. Sett i et stgrre tidsperspektiv, vil du si at det har skjedde endringer idisse prosessene,

evt ser du for deg at det vil skje endringer i fremtiden?

Vedlegg 3: Falgebrev til casebedriftene

Hei, vi er to studenter ved Hggskolen i Molde som skal skrive avsluttende masteroppgave
denne varen. Studiet vi tar er master i samfunnsendring, organisasjon og ledelse. |
forbindelse med masteroppgaven trenger vi noen casebedrifter. Vignsker a intervjue
casebedrifter som har lokasjon i Molde. Etter et innledende sgk i omradet kom vi frem til

noen interessante bedrifter, deriblant dere.

Tidligere studier som har blitt gjennomfart pa internasjonale aktarer innenfor andre
profesjonstfelt har vist til en gkende grad av kommersielt tankesett innad i bedrifter desto
hayere opp iet hierarki man kommer. Det vil riktignok alltid vere en balanse mellom
kommersialitet og profesjonalitet, der bedrifter avhenger av begge, men studiene peker
mot et skift der den kommersielle logikken over tid har tatt sterre plass og lagt feringer for
hvilke egenskaper som etterlyses i ulike posisjoner i bedrifter. Vignsker a undersgke om
det er mulig & spore elementer av dette i ingenigrbedrifter pa nordmare, eller om funnene
som har blitt gjort i tidligere studier er seregne for det profesjonsfeltet som har blitt

studert. Tema for var oppgave vil derfor omhandle spenningen mellom kommersialitet og
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profesjonalitet i ingenigrbedrifter. Mer spesifikt gnsker vi a undersgke om det finnes en
spenning mellom fagbakgrunn og kommersiell logikk idaglig virke, og i sa fall pa hvilket
niva denne spenningen oppstar.

Av hensyn til tidspress og etter samtaler med veileder har vi blitt radet til & ta kontakt
tidligst mulig, derfor foreligger det ikke en ferdig intervjuguide med tilhgrende spgrsmal
pa naveerende tidspunkt. Det vi vet er at spgrsmalene vi gnsker a stille vilomhandle temaer

som:

« Huvilke egenskaper/kompetanse som skal til for & lykkes pa ulike niva innad i en
organisasjon, f.eks. operativt niva kontra administrativt niva.
« Huvilke kvalifikasjoner vektlegges ved nyansettelser, og hvilke kvalifikasjoner
vektlegges ved interne opprykk.
o Hovilke fagbakgrunner finner vi itoppledelsen, og er disse rekruttert internt eller
eksternt?
Viser for oss at eventuelle intervju hos dere giennomfares i lgpet av februar. For var del er
det gnskelig a legge intervju til uke 7 og 8. Det er selvsagt at vi ma tilpasse oss deres
tidsramme, og fleksibiliteten er stor for var del. Rent praktisk ser vi for oss a intervjue 2-3
personer, helst representanter fra HR/rekruttering og mellom-og/eller topplederniva.
Intervjuene er tenkt gjennomfart pa en enkeltdag, og vi ser for oss 30-60 min pr
intervjuobjekt. Intervjuene vil bli tatt opp og senere transkribert. Opptak vil deretter slettes,
og intervjuobjektet vil fa mulighet til & lese gjennom og godkjenne intervjuet far det blir
tatt i bruk. Det er ikke ngdvendig for var oppgave a indentifisere bedrifter og
enkeltpersoner, sa opplysningene vil bli behandlet konfidensielt og anonymisert. Det er
ogsa en mulighet for at oppgaven bandlegges (hemmeligholdes) inntil 5 ar om det er frykt

for at sensitive opplysninger nar ut til allmennheten.
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