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Liten?

Jeg?

Langtifra.

Jeg er akkurat stor nok.
Fyller meg selv helt

P§ langs og p§ tvers

Fra gverst til nederst

Er Du storre enn deg selv

Kanskje?

(Inger Hagerup, «Mauren» fra Sd rart, 1984 (s. 74-75))



Sammendrag

Dette studiet utforsker problemstillingen hvordan opplever individer sin egen karriere og
karriereutvikling? Det kan virke som om at individer balanserer sin egen karriereopplevelse
basert pd gnsket karriereutvikling. Dette kan styres av individers forhold til indre og ytre
pavirkninger, hvor pavirkninger viser til ulike faktorer som kan ha en effekt pa individers
opplevelse. Indre pavirkninger kan vise til holdninger og interesser mens det ytre kan vise
til gkonomi, roller og kontekst.

Studiet ga fire tydelige faktorsyn: 1) Mitt liv, mine karrierevalg, 2) The Lonesome Cowboy,
3) En tilfredsstillende karriere, og 4) Karrieren min er en ferskvare. Basert pa studiets
avgrensnings viste det seg at det er en jevn balanse i opplevelsen av @ ha en protean-
og/eller en boundaryless karriereforstdelse. P& en side har man individer som i stgrre grad
opplever sin karriere gjennom en protean karriereforstdelse, hvor interesse og verdi far en
signifikant betydning (Faktor 1 og 3). Fra denne forstdelsen er det en opplevelse av at
subjektiv karrieresuksess kan veere en motivasjonskilde for egen karriereutvikling. Vi kan
finne igjen denne forst3elsen i faktor 1, og til dels i faktor 3. Det kan virke som om faktor
3 kan balansere deres karriereopplevelse mellom protean- o0g boundaryless
karriereforstdelse, og dette tar oss videre til den andre forst3elsen av karriere.

P& en annen side har man individer som opplever karrieren sin gjennom en boundaryless
karriereforstdelse, hvor karrieremuligheter og mobilitet far en signifikant betydning (Faktor
2, 3 og 4). Denne karriereforstaelsen opplever at objektiv karrieresuksess kan vaere en
motivasjonskilde, gjennom at de synlig kan male og vurdere sin egen karriere opp imot
andre og seg selv. Faktor 2 og 3 opplever dette gjennom 8 fgle pad en karrierekonkurranse
pa flere arenaer, mens faktor 4 opplever dette gjennom & forstd sin karriere som en vare
pa en arena. Denne varen kan selges, forbedres og ga ut pa dato.

Videre ble det studert hvordan objektiv- og subjektiv karrieresuksess kan vaere med pa 8
p%virke egen karriereopplevelse og karriereutvikling. Objektiv karrieresuksess var i sterk
grad tilknyttet deltagerne med boundaryless karriereforstaelse. Mens subjektiv karriere-
suksess var i sterk grad knyttet til protean karriereforstdelse. Dette kan bety at faktor 3
skilte seg ut, siden det kan virke ut som om de kunne bruke begge formene for
karrieresuksess. Studiet viste ogsd at utvalget hadde en opplevelse av egen selvkontroll,
da dette kan ses i sammenheng med egen karriereutvikling. Dette kan veere et resultat av
samfunnets overordnede fokus p& karriere som livslang leering, hvor individer opplever at
de kan veere i kontroll over sin egen karriereopplevelse og karriereutvikling.

Avslutningsvis blir det konkludert gjennom & vise til hvordan studiet kan vaere med pa &
gke fokuset pd karriereopplevelse og karriereutvikling. Dette gjennom at vi kan fa
bevissthet om egen karriereopplevelse, som kan fgre til at vi har en apenhet for at andres
karriereopplevelse ikke ngdvendigvis trenger & veere lik var egen.



Summary

This study explores the research question of how do individuals experience their own
careers and career development? It may seem that individuals are balancing their own
career experiences based on the desired career development. This can be controlled by
individual’s relationship to inner and outer influences, where influences point to various
factors that may have an effect on individuals experience. Internal influences can indicate
attitudes and interests, while the external ones can point to finances, roles and context.

The study provided four clear factors: 1) My life, my career choices, 2) The Lonesome
Cowboy, 3) A satisfying career, and 4) My career is a fresh product. Based on the study's
refinement, it turned out that there is a steady balance in the experience of having a
protean and / or a boundaryless career understanding. On one side, there are individuals
who experience their career to a greater extent through a protean career understanding,
where interest and value have a significant impact (Factors 1 and 3). From this
understanding, it is an experience that subjective career success can be a source of
motivation for one's own career development. We can find this understanding in factor 1,
and in parts of factor 3. It may seem that factor 3 can balance their career experience
between protean and boundaryless career understanding, and this takes us to the second
understanding of career.

On the other hand, there are individuals who experience their career through a
boundaryless career understanding, where career opportunities and mobility have a
significant impact (Factors 2, 3 and 4). These career understandings feel that objective
career success can be a source of motivation, in that they can visibly measure and evaluate
their own careers against others and themselves. Factors 2 and 3 experience this by feeling
a career competition in several arenas, while factor 4 experiences this by understanding
their career as a commodity in an arena. This commodity can be sold, improved and expire.

Furthermore, the study explores how objective and subjective career success can
contribute to influencing one's own career experience and career development. Objective
career success was strongly associated with participants with boundaryless career
understanding. While subjective career success was strongly linked to protean career
understanding. This could mean that Factor 3 stood out, as it might seem like they could
use both forms of career success. The study also showed that the P-set had an experience
of its own self-control, as this can be seen in the context of their own career development.
This may be a result of society's overall focus on careers as lifelong learning, where
individuals feel that they can be in control of their own career experience and career
development.

In conclusion, it is concluded by showing how the study can help to increase the focus on
career experience and career development. This is because we can gain awareness of our
own career experience, which can mean that we can have an openness that other people's
career experience does not necessarily have to be our own.
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1. Innledning

Karrierebegrepet har forandret seg over tid, og i dag kan karriere forstas som livslang
laering (Kjeergdrd, 2018a). Dette kan bidra til & vise til hvordan individer selv kan vaere
ansvarlige og ha friheten til 8 oppleve og utvikle sin karriere gjennom egne gnsker (Chen,
2006; Hall, 2004). Samtidig kan enkeltindivider oppleve at indre og ytre pavirkninger kan
ha en ulik effekt pa deres karriereopplevelse. Her kan indre pavirkninger forklares gjennom
individuell forstaelse av egne ferdigheter og holdninger, mens ytre pavirkninger kan vise
til et skonomisk perspektiv og statlige tiltak (Bakke, 2019; Kjeergdrd, 2018a). Gjennom 3
utforske problemstillingen; Hvordan opplever individer sin egen karriere og
karriereutvikling?, kan dette studiet bidra med & fa et innblikk inn i individers
karriereopplevelse og karriereutvikling.

1.1 Studiets problemstilling og intensjon

Det siste aret har karriereforstdelse, karriereopplevelse og karrierebegrepet interessert
meg, hvor jeg har utforsket begrepene gjennom & bruke nordisk kultur som et kontekstuelt
bakteppe. Interessen ble tydelig for meg da jeg skrev en oppgave om forskjellen mellom
individers karriereforstdelse og statlig karriereforstdelse, hvor jeg oppdaget at det kan
veere et spenningsforhold mellom litteraturens- og politikkens forst3else av karriere (Plant
& Haug, 2018; Cort & Thomsen, 2014). Med dette studiet har jeg muligheten til 8 utforske
dette spenningsforholdet. Samtidig ble det tydelig for meg at jeg har en stgrre interesse
for individers egen karriereopplevelse og karriereutvikling. Derfor vil dette vaere
hovedfokuset for studiet og dermed har studiet utforsket karrieretematiken gjennom
folgende problemstilling:

Hvordan opplever individer sin egen karriere og karriereutvikling?

Min intensjon med problemstillingen er a8 utforske karrierebegrepet gjennom individuelle
opplevelse av karriere og egen karriereutvikling. Ettersom karrierebegrepet er kontekstuelt
betinget, gnsker jeg a forsta karriere fra dagens kontekst (Bakke, 2018; Sultana, 2018).
Med denne forstdelsen kan individer i dag oppleve at béde indre og ytre pavirkninger kan
ha en effekt deres karriereopplevelse. I neste avsnitt gnsker jeg vise til hvordan et studie
i karriere kan ha en relevans for masterprogrammet radgivningsvitenskap.

Innenfor radgivningsfeltet finner vi karriererddgivning, og fokuset pa karriereradgivning i
nordiske land har gkt betraktelig de siste 20 arene (Kjaergdrd, 2018b; Arulmani, 2014;
Cort & Thomsen, 2014, Bassot, 2012). Studiet har ikke et direkte fokus p& karriere-
radgivning, men fokuserer heller pa& opplevelsen av karriere og Kkarrierebegrepets
betydning for enkeltindivider. Studiet studerer utvalgets opplevelse av egen karriere, som
kan tas med videre inn i en radgivningskontekst.

1.2 Oppgavens struktur

Etter & ha presentert studiets tema og problemstilling vil jeg nd vise til hvordan oppgaven
er strukturert. I Kapittel 2 blir studiets teoretiske grunnlag redegjort. Kapittel 3 tar for seg
Q-metode og forskningsprosess. Videre i Kapittel 4 blir fortolkninger av faktorene
representert, ogsa kjent som faktorfortolkning. Deretter i Kapittel 5 kommer diskusjonen,
hvor jeg vil drgfte sentrale aspekter av fortolkning ut ifra studiets teoretiske perspektiv.
Avslutningsvis i Kapittel 6 vil studiet bli ssammenfattet og betraktet i sin helhet.



2. Teorl

I dette kapittelet skal jeg redegjgre for det teoretiske grunnlaget for dette studiet. Teorien
er valgt pa bakgrunn av problemstillingen; Hvordan opplever individer sin egen karriere og
karriereutvikling? Farst vil jeg redegjgre for oppgavens karrieredefinisjon, for deretter & ga
naermere inn pa protean- og boundaryless karriereforstaelse. Deretter vil jeg gjgre rede
for karrieresuksess og malorientering.

2.1 Karrierebegrepet

Karrierebegrepet har endret seg over tid. Begrepet karriere stammer opprinnelig fra det
latinske ordet carraria, som betyr vognvei, hvor karrierebegrepet blir forklart ut ifra sin
kontekst (Bakke, 2018; Sultana, 2018). Dermed vil det vaere relevant i presentasjonen til
teorien 3 trekke frem kontekst fra samfunnet og arbeidsmarkedet. Dette kommer jeg til &
gjore gjennom 3 vise til Plant og Haug (2018), Bassot (2012) og Cort og Thomsen (2014),
hvor alle trekker frem en ny side ved karrierebegrepet. Videre vil jeg forklare
karrierebegrepet fra dagens forst3else.

2.1.1 Karrierebegrepet fra dagens kontekst

Karrierebegrepet har utviklet seg fra en smalere forstdelse og innhold til en bredere
forstaelse. I denne delen gnsker jeg forklare karriere som livslang lzering, og hvordan dette
kan pavirker enkeltindivider. Donald Super sin definisjon pa karriere har blitt svaert viktig
for dagens forstaelse av karriere (Kjaergard, 2018a). Han forklarte at vi alle har flere roller
opp igjennom livet. Hver rolle kan vise til en erfaring, og samlet kan disse erfaringene
danne en vakker regnbue av roller (Super, 1980). Dette kan vise til individuelle erfaringer
og til karriere som livslang leerdom. Med denne forstdelsen kan karriere viser til hele livet
og en karriereretning kan forklares gjennom en livsstil, hvor avstanden mellom privatlivet
og arbeidslivet viskes ut (Chen, 2001; Kjeergard, 2018a). Dette fordi karriere omfatter alle
rollene man har i livet. Denne forst3elsen av karrierebegrepet har fatt en forsterket effekt
i dagens politikk.

Plant og Haug (2018) viser til hvordan karrierebegrepet har blitt en politisk tematikk. I
over 20 &r har Organization for Economic Co-Operation and Development (OECD) fokusert
pa & forstd karriere som livslanglaering. Dette er kjent som det demokratiske perspektivet
pa karriere og skal i utgangspunktet styrke den enkeltes fglelse av kontroll. Plant og Haug
(2018) argumenterer for at det demokratiske perspektivet pd karriere ikke har gnsket
effekt. Dette fordi samfunnet og staten skaper et forventningspress til enkeltindivider.
Forventningspresset kan vise til hvordan enkeltindivider behgver & ha career management
skills (CMS), for 8 kunne oppleve karrierebegrepet som livslang laering (Plant & Haug,
2018). CMS viser til hvordan den enkelte handterer sin egen karriere og kan skape den
utviklingen man gnsker (Arulmani, 2014; Sultana, 2011). Hvordan individer i dag skal
tillaere seg CMS eller bruke karriereradgivning som en ressurs blir ikke tydelig forklart
gjennom det demokratiske karriereperspektivet. Dermed kan det virke som om individet
stdr alene om & handtere sin egen karriere (Plant & Haug, 2018). Likevel er det fra
forstaelsen av karriere som livslanglaering at individer opplever en stgrre frihet til egen
karriereopplevelse og karriereutvikling (Kjaergard, 2018a). Dette betyr at individer kan
velge sitt eget motivasjonsgrunnlag og karriereforstaelse. For & forklare dette nsermere vil
jeg under vise til protean karriereforstdelse og boundaryless karriereforstaelse. Jeg vil
beholde begrepene pa engelsk fordi jeg opplever at det norske spraket ikke kan oversette
begrepene med enkeltord.



2.1.2 Protean karriere

Begrepet protean kommer fra den greske guden Proteus, som hadde evnen til & forvandle
seg til det han matte gnske (Mervis & Hall, 1996). Protean karriereforstaelse viser til den
enkeltes mulighet til 8 skape og forme sin karrieresti. Dette betyr at personlige gnsker,
interesser, selvdrevenhet og hele livet far et gkt fokus. Individer med denne
karriereforstdelsen drives ofte av deres egne verdier og identitet, ettersom dette ofte
stammer fra individuelle gnsker (Mervis & Hall, 1996). For eksempel kan en mgbelsnekker
ha valgt yrke pa grunn av egen interesse. Mens en sykepleier kan ha valgte yrke pa grunn
av yrkets etterspgrsel i dagens arbeidsmarked. I denne situasjonen er det mgbel-
snekkeren som innehar en protean karriereforstaelse.

Mervis og Hall (1996) trekker frem to hovedtrekk ved denne karriereformen: 1) Karriere
gjennom hele livet, og 2) Selvinnsikt. For det fgrste viser karriere til hele livet (Chen, 2001;
Mervis & Hall, 1996). Gjennom livets utfordringer kan man oppleve at de gnskene man har
forandres. Dette kan skje fordi man gar inn i nye roller, eller ut av gamle (Super, 1980).
Da kan ogsd motivasjonen bak en karrieresti forandres, og for & inneha en protean karriere
kan man trenge & bli bevisst sine nye verdier og identitet. Dette kan bety at selvinnsikt
blir viktig, og viser til dette som det andre hovedtrekket. Mervis og Hall (1996) forklarer
at selvinnsikt er med pa a gjgre enkeltindivider bevisst pa sitt gnskede proteane form.
Dette kan forstds som at individer selv innehar selvinnsikten til & ha en protean karriere.
Med denne forstdelsen kan individer ha makten til & kontrollere seg selv, sine tanker og
gnsker. Dermed kan ogsa protean karriere vaere med pd @ vise til individers eget ansvar
0g makt.

Gjennom at individer handler selv, finner sine gnsker og motivasjon, behgver de ogsd &
forstd at de er ansvarlig for konsekvensene av dem (Mervis & Hall, 1996). Mervis og Hall
(1996) forklarer dette videre med & vise til at man aktivt handler og gir selvvalgte meninger
til ulike kontekster. Dette kan forstds som at vi alle har en makt ovenfor oss selv (Hall,
2004). For eksempel kan man miste jobben, for noen kan dette veere knusende nyheter,
mens for andre kan dette dpne nye dgrer. Dette vil pavirke den enkelte, men hvilken effekt
0g mening man gir hendelsen kan vaere med pa & pavirke hvordan dette bidrar til & definere
egen karriereopplevelse.

En helhetlig oppfatning av protean karriereforstdelse kan dermed veere sterkt preget av
selvdrevenhet. Dette fordi protean karriereforstdelse forklarer den enkeltes behov for a
handle intensjonelt, pa bakgrunn av pd egne verdier og gnsker. Opplevelsen av dette
styres av kjennskap til seg selv og egen selvdrevenhet. For eksempel er CMS med p& &
hjelpe individer til & ta kontroll over sin egen karriere, og kan dermed ogsa fa muligheten
til 8 oppleve en protean karriereforstaelse - Hvor individer behgver & handle intensjonelt
for & bekrefte deres selvstendighet. For eksempel viser Arulmani (2014) til hvordan CMS
kan veere med pa & hjelpe individer til 8 handtere usikkerhet og fortsatt kunne handle
gjennom egen intensjon. Dette kan bety at protean karriereforstdelse viser til friheten til
& ta intensjonelle og uavhengige karrierevalg (Mervis & Hall, 1996). N& som protean
karriereforstdelse har blitt forklart, skal vi i neste avsnitt forklare boundaryless karriere-
forstaelse.

2.1.3 Boundaryless karriere

Oversatt til norsk betyr boundaryless karriere en grenselgs karriere. Arthur og Rousseau
(1996) forklarer at boundaryless karriereforstaelse viser til individers mobilitet og er et
resultat av et friere arbeidsmarked. Kort forklart bestdr dagens arbeidsmarked av hgy
konkurranse blant arbeidstakerne og mer midlertidig ansettelsesform (Hooley, 2019; Bg,



2017). Dette kjennetegnes med lav lojalitet! og gkte karrieremuligheter (Mervis & Hall,
1996). For eksempel er det faerre som far gullklokka fordi ansettelsestiden har blitt
betydelig redusert. Dette kan fgre til at den enkelte i stgrre grad aktivt leter etter nye
karrieremuligheter enten i risiko for & bli erstattet eller for 8 hoppe pa neste «store
mulighet».

I boundaryless karriereforstdelse handler det om & forstd og oppleve den enkeltes
karrieremulighet gjennom arbeidsmarkedet (Mervis & Hall, 1996). Dette kan dermed vise
til en fysisk og en psykisk mobilitet, ettersom individer i stgrre grad opplever en frihet og
uavhengighet til arbeidsgiver og til sine egne verdier. Den fysiske mobiliteten er knyttet til
den ytre verden, mens den psykiske mobiliteten er knyttet til opplevelsen av den ytre
verden og psykisk mobilitet til egne verdier (Segers, Inceglu, Vloeberghs, Bartram &
Henderockx, 2008). Hooley (2019) forklarer dette med & vise til hvordan dagens
arbeidsmarked har skapt en forventning: Enkeltmennesket trenger & oppsgke kunnskap
og spesialisere seg for @ veere konkurransedyktig. For eksempel vil individer oppleve en
stgrre grad av mobilitet om man spesialiserer seg innenfor et fagfelt. Dette fordi
arbeidsmarkedet verdsetter hgy grad av utdannelse, som kan fgre til at man skiller seg
positivt ut ifra den generelle kompetansen (Bakke, 2018; Kjsergard, 2018a). Dette kan
vaere med pa styrke dens enkeltes posisjon i arbeidsmarkedet og kan apne for flere
karrieremuligheter. P8 bakgrunn av arbeidsmarkedets konkurranse blir det derfor viktig a
tilegne seg nye kunnskaper for & kunne gke sin egen karrieremobilitet. Dermed kan CMS
veere et viktig verktgy & benytte, ettersom enkeltindivider kan gjgre seg kjent med
arbeidsmarkedets @nsker, og hvordan egen karriere kan utvikle seg for a8 oppna disse
gnskene.

Hooley, Watts, Sultana og Neary (2013) forklarer at individer i dag behgver en viss grad
CMS. Dette fordi CMS kan vaere med pa 3 hjelpe individer til & ta kontroll over sin egen
karriere, sette fokus pa videreutvikling og ha en positiv holdning. Dette kan vaere et viktig
verktgy i en boundaryless karriereforstdelse fordi arbeidsmarkedet er uforutsigbart og
usikkert (Hooley, 2019; Arulmani, 2014). Dermed kan CMS vise til individers evne til &
vaere mobil, og Hooley (2019) legger vekt pa at dette er en viktig evne i den forvandlige
og usikker verden. Med denne forstaelsen kan boundaryless karriereforstdelse fremheve
viktigheten av ha en karrieremobilitet. Karrieremobiliteten kan vaere med p§ 3 gke egen
opplevelse av karrieremuligheter ved at man lgsriver seg fra indre og ytre begrensninger
Arulmani, 2014; Mervis & Hall, 1996). P8 denne maten kan karrieremobilitet vise til egen
karriereutvikling, men ikke ngdvendigvis til dens motivasjon. Derfor vil jeg i neste avsnitt
vil jeg presentere karrieresuksess som en motivasjonskilde til egen karriereutvikling.

2.2 Suksess forstatt giennom karriere

Karrieresuksess viser til den enkeltes gnsker og oppnaelser, og kan forstds gjennom
motivasjon, tilfredstillelse og utvikling av egen karriere (Blustein, 2006; Heslin, 2005).
Begrepet suksess er definert som positive utfall eller konsekvenser, og individers
opplevelse av suksess knyttes til deres og kulturens standard (Heslin, 2005). Dette betyr
at karrieresuksess er kontekstuelt betinget, og for a forsta dette naermere deler litteraturen
karrieresuksess inn i objektiv og subjektiv suksess.

2.2.1 Objektiv karrieresuksess

Objektiv suksess viser til malbare og synlige utfall som kulturen definerer som spesielt
positivt (Heslin, 2005; Gunz & Heslin, 2005). Innenfor karrieresuksess viser dette til det

! Lav lojalitet bade fra arbeidsgiver og arbeidstaker (Mervis & Hall, 1996).



som er observerbart. Dette kan veere hgy lgnn, anerkjent stilling eller forfremmelser.
Objektiv karrieresuksess stammer fra den primaere forstaelsen om at arbeid handlet om 3
overleve - fgrst fra arbeid som jakt, deretter til arbeid som tilgangen til gkonomi. I det
overlevelsen var en gitt garanti gikk arbeidet over til 8 vise makt og status (Blustein,
2006). Dette betyr at objektiv karrieresuksess kan vise til hvordan en anerkjent stilling
kan vaere en motivasjonskilde egen karriereutvikling, som f@gr kunne kjennetegnes ved at
man klatret pa «karrierestigen» (Chudzikowski, 2012).

Karriereutvikling gjennom objektiv karrieresuksess kan forklares gjennom vertikalt og
horisontalt perspektiv. Vertikalt perspektiv forklarer hvordan enkelte klatrer oppover i det
hierarkiske systemet i organisasjonen (Chudzikowski, 2012). Dette er det mindre av i dag
fordi det hieratiske systemet har flatet seg ut, og har blitt erstattet av et horisontalt
system. Horisontalt perspektiv viser til hvordan man bytter funksjon, divisjon eller avdeling
(Chudzikowski, 2012). Dermed kan man klarte pa karrierestigen i flere retninger enn bare
oppover, noe som kan vise tilbake til hvordan karriereutvikling kan veere livslang lzering
med bade oppturer og nedturer (Super, 1980).

I ny-kapitalismen legger samfunnet til rette for at flere kan oppleve objektiv
karrieresuksess. Dette skjer gjennom den individuelle friheten gjennom mindre statlig
kontroll (Kjaergdrd, 2018a), hvor flere kan fa friheten til & ofre sin tid p& & nd hgy lgnn,
anerkjente stillinger og roller med hgy status (Blustein, 2006; Heslin, 2005). Sennett
(2001) trekker ogsad frem hvordan individer i dag velger a ofre alt for 8 oppnd suksess,
hvor man til slutt kan bli etterlatt med en fglelse av skam knyttet til sin egen egoisme. For
eksempel kan man oppleve at enkelte jobber ikke gir gnsket objektiv karrieresuksess, hvor
man er pa konstant letning etter noe bedre istedenfor & verdsette at man faktisk har en
jobb. Denne forstaelsen kan vi finne igjen i Danmark, hvor egoismen til 8 oppna objektiv
karrieresuksess blir satt opp imot den danske staten.

I Danmark har den danske staten satt i gang stgttetiltak for & hjelpe arbeidsledige inn pa
arbeidsmarkedet (Cort & Thomsen, 2014). Malet er & fa flest mulige i arbeid, men
spgrsmalet vi stiller oss er: Til hvilken pris? Og da menes det ikke «pris» gjennom penger,
men den individuelle kostanden det er 8 bli presset inn i et hvilken som helst yrke. Dette
kan veere med pa 8 skape et skille mellom definisjonen pa objektiv karrieresuksess. P& den
ene siden har vi statens gnske om & & flest mulig i arbeid. P& den andre siden defineres
objektiv karrieresuksess gjennom for eksempel hgy Ignn og anerkjent stillinger (Bassot,
2012; Heslin, 2005). Her vil jeg presisere at det er opp til hvert enkeltindivid i hvilken grad
man gnsker & ha objektiv karrieresuksess som motivasjonsgrunnlag for sin egen
karriereutvikling. For noen er det viktigere & definere sin egen opplevelse av karriere-
suksess, og dette er kjent som subjektiv karrieresuksess.

2.2.2 Subjektiv karrieresuksess

Subjektiv suksess viser til den intersubjektive forstdelsen av hva som er og gir positive
utfall (Gunz & Heslin, 2005). Det er individet som star ansvarlig for & definere hva suksess
betyr, men som nevnt er suksess kontekstuelt betinget. Vi skal na under se pa hvordan
subjektiv karrieresuksess viser til individers karriereutvikling og karrieretilfredstillelse.

Heslin (2005) og Blustein (2006) viser til hvordan individets opplevelse av subjektiv
karrieresuksess er knyttet til karrieretilfredstillelse, men det er ikke en direkte
sammenheng. Det forklares videre at definisjonen av subjektiv karrieresuksess som oftest
kommer fra indre gnsker, talenter og interesser. Dette betyr likevel ikke at subjektiv
karrieresuksess er fri fra ytre pavirkninger.



Individers bakgrunn, som kjgnn, sosial klasse og rase vil pavirke hva man opplever som
tilfredsstillende og hvordan enkeltindivider gnsker @ definere subjektiv karrieresuksess
(Blustein, Olle, Conners-Kellgren & Diamonti, 2016). For eksempel kan noen falle utenfor
arbeidsmarkedet og kan derfor ha en tgffere jobb & ivareta grunnleggende behov, ettersom
inntekten og det sosiale nettverket kan veaere svekket. Det er spesielt individer med lav
utdannelse, etnisk bakgrunn og kvinner som er oftest havner i denne situasjonen (Blustein,
et al., 2016). Dette er ogsd gruppen mennesker som oftest har preksere jobber, hvor
negativ helse er spesielt assosiert. Dette kan bety at deres opplevelse av
karrieretilfredstillelse knyttet til arbeidslivet kan vaere mindre til stede. P& den andre siden
kan de oppleve karrieretilfredstillelse til sitt private liv, for eksempel gjennom et trygt og
godt familieliv. Siden karriere omfatter begge deler blir det opp til den enkelte hvordan de
vurderer sin egen tilfredstillelse (Chen, 2001). For & hjelpe faerre i & oppleve negativ helse
har statlige organer kommet med ulike stgttetiltak, som kan hjelpe individer med a
definere sin egen subjektive karrieresuksess.

Statlige organer kan vaere med p& & gi flere individer muligheten til 8 utvikle sin karriere
gjennom subjektiv karrieresuksess. I denne tiden arbeider statlige organer med a sikre
sosial rettferdighet og sjanselikhet (Bassot, 2012). Enkeltindivider fra nordiske land kan
for eksempel i stgrre grad utvikle sin karriere gjennom subjektiv karrieresuksess fordi det
finnes statlige tiltak som gkonomisk stgtte (Kjsergdrd, 2018a). P& denne maten kan
individer kjenne pa en statlig omsorg, som kan vaere med pa & gi en trygghet, frihet og et
positivt handlingsrom siden staten hjelper til med dekke grunnleggende behov. Slik kan
enkeltindivider oppleve at de kan skape en subjektiv definisjon pa karrieresuksess,
ettersom overlevelse blir en gitt garanti gjennom den statlige omsorgen (Blustein, 2006).
Dette er spesielt viktig for individer med lav utdannelse, minoritetsbakgrunn og kvinner
(Blustein et al., 2016). Dermed kan den statlige omsorgen fgre til at flere opplever
subjektiv karrieresuksess ettersom man kan erfare at det gir den enkelte muligheten til 3
utvikle sin karriere basert pa egne gnsker og interesser.

2.3 Malorientering som motivasjonsgrunnlag

M3lorientering kan vise til individers motivasjonsgrunnlag for egen karriereutvikling. Vi skal
na se pa to ulike forstdelser til individers karriereutvikling. Den f@rste er tilknyttet et
individualistisk perspektiv, og viser til hvordan individer kan veere en agent i sitt eget liv
(Savickas, 2012; Chen, 2006). Det andre perspektivet viser til kulturelt motivasjons-
grunnlag. Her skal det vises til hvordan individer fgler seg som en del av fellesskap, og at
dette kan vaere med pd & motivere egen karriereutvikling (Plant & Haug, 2018; Zunker,
2008).

2.3.1 Det individualistiske perspektivet: Agent i eget liv

Dagens samfunn er med pa & blomstre frem individualismen gjennom & gjgre individer
bevisst sin selvstendighet, frihet og selvkontroll knyttet til sin egen karriereutvikling
(Savickas, 2012; Beck & Beck-Gernsheim, 2002). Dette kan veere med p% & Igsrive
individet fra sosial klasse, status, kjgnnsroller og familie. Spesielt viktig ble forstaelsen om
at man selv er i kontroll over sin egen mening og karrieredannelse (Savickas, 2012; Chen,
2001). Det kan for eksempel handle om hvordan man opplever sin egen karriere og
hvordan karrieren skal utvikle seg. Med denne forst3elsen er man selv ansvarlig for hvilken
karrieresti man vil g8, og dermed ogsa konsekvensene av den. Dette betyr at hvis man er
misforngyd, har man muligheten til 8 redefinere sin egen karriere (Savickas, 2012).
Savickas (2011) forklarer dette videre med 3 vise til forstdelsen av & vaere en agent i sitt
eget liv.



Det & vaere en «agent» forklarer Savickas gjennom sin teori om Lifedesign, hvor
enkeltindividet har muligheten til 8 designe sitt eget liv gjennom fortellinger om seg selv
(Savickas, 2012). Det & vaere en agent i sitt eget liv viser dermed til hvordan man
intensjonelt tenker og handler for & oppnd den gnskede karrierestien eller karriere-
utviklingen. Med & vaere en agent kan man oppdage egne holdninger, begrensninger og
muligheter (Chen, 2006). Man kan for eksempel avdekke hvordan man forholder seg til og
opplever egen karriere. Ved 8 vaere observant pa hvordan man presenter sin fortelling kan
man oppleve en stgrre selvkontroll og eierskap til sin egen karriereutvikling (Savickas,
2012). Dette forklarer Gelatt (1989) videre med & vise til viktigheten av & ha en positiv
holdning i mgte med karriereusikkerhet.

Den enkelte individs forhold til egen karriereutvikling eksisterer i sammenheng med sin
kontekst. Dette kan bety at individers motivasjon til egen utvikling kan bli preget av deres
forhold og forstaelse til den ytre verden (Chen, 2006). For eksempel forklarer Gelatt (1989)
at verden er i konstant forandring, som betyr at enkeltmennesket ikke lengre kan forutse
hva som er Isnnsomme handlinger. Dette betyr at vi ma leve med en usikkerhet knyttet
opp mot var egen karrierefremtid. Gjennom det individualistiske perspektivet kan til og
med fglelsen av a8 veere agent i disse tider bringe frem angst og frykt for matte 3 handle
«rett» (Blustein, 2006). Det er her viktig @ ha en positiv holdning til seg selv og sin
meningsdannelse (Gelatt, 1989). Om man skal klare & ha en positiv holdning til den usikre
fremtiden vil det vaere viktig & inneha en viss selvinnsikt for & oppdage egen holdning,
samt et realistisk forhold til den ytre verden. P& den maten kan man klare & balansere
frykten og gleden med & utvikle sin egen karriere.

2.3.2 Det kulturelle perspektivet: Det demokratiske karriereperspektivet

Det kulturelle perspektivet kan vise til hvordan individers karriereutvikling kan bli pavirket
av fellesskapet, statlig involvering og den kulturelle domene (Zunker, 2008). Det er fra
denne forstdelsen at vi finner igjen karrierebegrepet som livslang lsering, og skaper
konteksten for individers egen karriereforstdelse (Zunker, 2008; Super, 1980). Forklart
naermere viser den nordiske kulturelle domene til samhold, og en sterk og omsorgsfull stat
(Kjeergard, 2018a).

De nordiske statene fokuserer pa & verne hvert enkeltindivid, utjevne forskjeller og & skape
en felles forstdelse om enhet, som kan vise til statlig omsorg (Kjeergdrd, 2018a; Bassot,
2012). Forholdet mellom den enkeltes karriereopplevelse og det demokratiske karriere-
perspektivet kan vise til hvordan kultur som domene danner en standard, og her viser det
til et opparbeidet sikkerhetsnett gjennom statlige tiltak. Hooley (2019) trekker frem dette
og legger vekt pd viktigheten av sosial utjevning: «Regjeringen har en kritisk rolle med 8
sette i verk politikk og rammer for 8 sikre maksimal human kapital.» (Hooley, 2019, s.180,
min egen oversettelse). Dette viser til hvordan det demokratiske karriereperspektivet
legger enkelte fgringer for hvordan karriere skal erfares og oppleves, som kan henvises til
som livslang laering. Dette kan vaere med pd & pavirke den enkeltes opplevelse av egen
karriereutvikling.

Det demokratiske karriereperspektivet kan medfgre et forventningspress til &
videreutdanne seg eller & velge bestemte karrierestier. For eksempel har den norske staten
satset p& kompetanseutvikling. Dette skal vaere med pa & heve hver enkeltes mulighet til
videreutviklingen (Kjaergard, 2018a), men som i tillegg former en viss kulturell domene
(Zunker, 2008). Faller man utenfor denne domene kan man oppleve at ingen «spiller pa
ditt lag». Dermed kan denne opplevelsen fremheve fglelsen av & vaere en brikke i et spill.
A veere en brikke betyr her at man i stgrre grad opplever mindre eierskap til sine egne



handlinger og situasjonen man er (Nygard, 2007). Det kan oppleves som om man gjor en
patvunget handling, og mangelen pa initiativ kan gjgre at man opprettholder denne
karriereopplevelsen. Dermed kan fglelsen av karriereutvikling blitt et ytre press, hvor man
kan oppleve at egen karriereutvikling handler om prestasjoner. Her blir det opp til hver og
en av oss a ta stilling, forme en mening og forstd hvordan man erfarer pavirkningen fra
den kulturelle domene, og hva dette gjgr med egen opplevelse av sin karriereutvikling.

2.4 Oppsummering av teorien

Vi har nd sett pa studiets teoretiske grunnlag, hvor vi har sett pa protean- og boundaryless
karriereforstdelse, objektiv og subjektiv karrieresuksess og individuell og kulturell
malorientering. Vi skal nd over til metoden og forklare studiets forskningsprosess.



3. Metode kapittel

I denne delen skal jeg redegjgre for studiets metode. Studiet utforsker problemstillingen
Hvordan opplever individer sin egen karriere og karriereutvikling? Q-metode er designet
for @ studere subjektiv opplevelse pa en strukturert mate (Brown, 1980). Ettersom
problemstillingen fokuserer pa subjektiv opplevelse av et valgt fenomen, opplever jeg at
Q-metode gir meg muligheten til & studere dette. Jeg vil forst vise til Q-metodens
bakgrunn for deretter & vise til studiets forskningsprosess.

3.1 Eninnfgring i Q-metode

Stephenson introduserte Q-metode, ettersom han gnsket & studere mennesker gjennom 3
utforske fglelser, tanker, holdninger og handlinger (Thorsen & Allgood, 2010). Metoden er
designet for 8 studere subjektive opplevelser pa en strukturert mate. Dette kan for
eksempel gjgres gjennom a la deltagerne sortere utsagn om et valgt fenomen. Nar man
samler alle sorteringene, kan man analysere og se etter klynger av meningsmgnstre. Fra
klyngene av meningsmgnstrene kan forskeren fortolke deltagernes samlende opplevelse
av valgt fenomen (McKeown & Thomas, 1988). P& denne maten kan Q-metode gi
muligheten til & synliggjgre individers opplevelse (Brown, 1980). I det kommende avsnittet
vil jeg presentere grunnprinsippene i Q-metode.

3.1.1 Abduksjon og forskerens rolle i Q-metode

Abduksjon er grunnprinsippet i Q-metode og gjennomsyrer hele metoden. Abduksjon
handler om & studere observasjoner for deretter & finne en teori som kan forklare funnene
(Tavory & Timmermans, 2014; Watts & Stenner, 2012). Dette gir forskeren en mulighet
til 8 studere et fenomen med et dpent sinn. Abduksjonen blir tydelig fremtreende i
faktorfortolkningen. Dette kommer av at forskeren i denne prosessen far uavhengige svar
fra deltagerne.

Med en abduktiv tilnaerming er det viktig for forskeren @ ha en transparent forstaelse til
seg selv og den valgte tematikken (Tavory & Timmermans, 2014). I dette studiet er det
derfor relevant & vaere klar over min bakgrunn som masterstudent i rgdgivningsvitenskap,
og at jeg gjennom studiet har leert flere tilnaerminger innenfor karriereforstaelse. Mine
observasjoner vil derfor veere pavirket av min utdannelse og erfaring. Dette skal jeg
komme tilbake til i 3.3.5. I neste avsnitt skal jeg redegjgre for operant subjektivitet,
ettersom dette kan i Q-metode vaere med pd 8 synliggjgre individers opplevelser.

3.1.2 Operant subjektivitet

Operant subjektivitet er et sentralt begrep i Q-metode. I Q-metode gnsker forskeren a
studere opplevelser av et fenomen. Problematikken knyttet til dette er at forskeren
studerer kommunikasjonsflyten om et fenomen. Dette kan vaere vanskelig 8 fange opp,
men i Q-metode blir kommunikasjonsflyten om et fenomen synlig i faktorfortolkningen
(Brown, 1980). Gjennom at deltagerne viser sin kommunikasjon med & sortere utsagn,
kan forskeren synlig og systematisk studere deres opplevelser. P& denne maten kan
operant subjektivitet vise til adferd (Stephenson, 1968). Dette betyr at forskeren kan
gjennom Q-metode synliggjore opplevelsen av et fenomen ved & la deltagernes
kommunikasjon bli uttrykt gjennom adferd. Jeg vil nd forklare forskningsprosessen for
dette studiet.

3.2 Forskningsprosessen

I denne delen skal jeg vise til studiets prosess. Kort oppsummert er Q-metodens prosess
delt inn i flere steg: 1) identifisering av kommunikasjonsuniverset, 2) utforme design, 3)



velge P-settet, 4) lage sorteringsbetingelser, 5) faktoranalyse og 6) faktorfortolkning
(Seebjgrnsen & Ellingsen, 2015; Brown, Durning & Selden, 2008).

3.2.1 Identifisering av kommunikasjonsuniverset

I Q-metode er det et mal & definere kommunikasjonsuniverset om et valgt fenomen.
Kommunikasjonsuniverset viser til hvordan et fenomen blir forstdtt gjennom
kommunikasjon og eksisterer i enhver kontekst (Watts & Stenner, 2012; McKeown &
Thomas, 1988; Stephenson, 1986). I Q-metode bruker forskeren kommunikasjons-
universet til 8 synliggjgre subjektive opplevelser om et fenomen, og har en essensiell rolle
i Q-studier.

I dette studiet valgte jeg & dele kommunikasjonsuniverset inn i to grunnlag: Teoretisk og
naturalistisk. Dette valgte jeg for 3 fa en tydelig struktur av kommunikasjonsuniverset.
(Saebjgrnsen, Ellingsen, Good & @degard, 2016; Brown, 1980). Det teoretiske grunnlaget
viser til faglitteratur, mens det naturalistiske grunnlaget viser til andre arenaer hvor
fenomenet oppleves. Jeg skal forklare dette naermere med & vise til min synliggjgring av
kommunikasjonsuniverset om fenomenene karriereopplevelse og karriereutvikling.

I dette studiet begynte jeg med & utforske min egen og faglitteraturens forstaelse til
karriere. Dette er det teoretiske grunnlaget. Ut ifra problemstillingen begynte jeg & studere
begrepet karriere og karriereutvikling, og fra dette valgte jeg 8 avgrense studiet med 3
fokusere p@ protean- og boundaryless karriereforstdelse. Fra det teoretiske grunnlaget
noterte jeg ned utsagn om Kkarriere og karriereutvikling. I videre utforskning og
identifisering av kommunikasjonsuniverset valgte jeg & se naarmere pa medieoppslag, og
jeg deltok aktivt i samtaler om karriere og karriereutvikling. Dette viser til studiets
naturalistiske grunnlag. Her noterte jeg flere utsagn om karriereopplevelse og
karriereutvikling, og oppdaget at karrieresuksess og malorientering kan ha en effekt pa
individers opplevelse. Etter identifiseringen av kommunikasjonsuniverset gikk jeg videre
til 8 systematisere utsagnene inn i et forskningsdesign.

3.2.2 Design

Watts og Stenner (2012) viser til hvordan forskeren kan bruke et design for & balansere
utsagnene fra kommunikasjonsuniverset. I dette studiet har jeg valgt & benytte meg av
Fisher balanced block design. Dette er et design som gjgr det mulig & systematisere
kommunikasjonsuniverset (Watts & Stenner, 2012; Kvalsund, 1998). Dette gjgres
gjennom & dele kommunikasjonsuniverset inn i effekt og niva. Forskningsdesignet kan
hjelpe forskeren & skape en balansert kombinasjon av utsagnene, ettersom hvert utsagn
nd omfavner tre nivder samtidig (se tabell 1) (Kvalsund, 1998).

Effekt: Niva: Celler:
Karriereforstdelse Protean (a) Boundaryless (b) 2
Suksess Objektiv (c) Subjektiv (d) 2
Malorientering Individuelt (e) | Kulturelt (f) 2

Sum: 8x4= 32

Tabell 1: Studiets forskningsdesign

Forskningsdesignet er illustrert i tabell 1. Jeg valgte ut tre effekter. Den fgrste effekten er
karriereforstaelse, og litteraturen fra kommunikasjonsuniverset deler forstaelsen videre
inn i protean- og boundaryless karriereforstaelse (Arthur & Rousseau, 1996; Mervis & Hall,
1996). Den andre effekten er karrieresuksess, som ble delt inn i objektiv- og subjektiv
karrieresuksess (Blustein, 2006; Heslin, 2005). Den tredje effekten er malorientering, og

10



fra det naturalistiske grunnlaget kom det fram to inndelinger. Derav bestar malorientert
av to nivader, som er individuelt og kulturelt perspektiv pa karriereopplevelse og
karriereutvikling (Kjeergard, 2018a; Savickas, 2012). Dette betyr at far jeg atte mulige
kombinasjoner, ettersom hver effekt bestdr av to nivder (2x2x2=8). Dette gir meg atte
mulige kombinasjoner, hvor hvert utsagn omfavner tre ulike nivder. Dermed blir
inndelingen pa utsagnene slik: ace, acf, ade, adf, bce, bcf, bde, bdf. Hver bokstav
representerer et niva og man kan se en full oversikt i tabell 1. Videre valgte jeg a ha fire
utsagn per kombinasjon, dette gir totalt 32 utsagn (vedlegg F). De ulike kombinasjonene
er med pd 3 bidra til en bredde i kommunikasjonsuniverset, og antall utsagn per
kombinasjon er med pa & bidra til en dybde (Sabjgrnsen & Ellingsen, 2015). Utsagnene
trenger ogsa a veere formulert p@ en slik mate at deltagerne kan kjenne seg igjen i
opplevelsen av fenomenet. Hvert utsagn skal ogsa tilfgre en ny stimulus. Dette betyr at
utsagnene klarer & omfavne samme tematikk, samtidig uttrykke sma nyanser av
motsetninger (Kvalsund, 1998).

Videre valgte jeg @ gjennomfgre en pilotsortering. Jeg spurte to individer som har erfaring
med tematikken om de kunne sortere utsagnene. Tilbakemeldingene jeg fikk var nyttig,
0g noen utsagn ble justert. Jeg sorterte ogsa utsagnene selv. Dette er viktig fordi forskeren
skal vaere klar over hva hun intensjonelt ber deltagerne om & gjgre. Fra pilotsorteringen
ble det valgt ut 32 utsagn som bade representer det teoretiske og naturalistiske grunnlaget
fra kommunikasjonsuniverset. Gjennom utsagnene kan deltagerne finne sin egen mening,
og sortere pd bakgrunn av deres opplevelse av karriere (Watts & Stenner, 2012). Dette
tar oss med videre til valg av P-settet.

3.2.3 P-settet

P-settet viser til deltagerne/utvalget i studiet (McKeown & Thomas, 1988). Nar forskeren
velger deltagere til studiet, velger hun ut individer man tenker kan ha en opplevelse og
erfaring til fenomenet. Dette fordi det er P-settets forstaelse forskeren gnsker & utforske
(Brown, 1980). Videre deles P-settet inn i to typer: Ekstensiv eller intensiv (Svennungsen,
2011). Med ekstensivt utvalg sorterer deltagerne med samme sorteringsbetingelser en
gang, og med et intensivt utvalg sorterer deltagerne flere ganger, men med ulike
sorteringsbetingelser. For dette studiet valgte jeg 8 benytte meg av et ekstensivt utvalg.

Watts og Stenner (2012) forklarer at P-settet ikke burde overskride antallet utsagn. I dette
studiet gir designet 32 utsagn, og P-settet bestdr av 10 individer. Ved at jeg valgte & ha
et ekstensivt utvalg blir antallet deltagere i grenseland lavt. McKeown og Thomas (1988)
viser til at antallet deltagere vil ha en effekt pd utfallet av studiet. Jeg provde a fa flere
deltagere, men pd grunn av restriksjoner knyttet til COVID-19 ble dette ikke
gjennomfgrbart. Dermed ble jeg tvunget til 3 finne deltagere gjennom mitt eget nettverk.

Studiets P-sett bestdr som sagt av 10 individer, hvor alle har tatt et intensivt kurs for &
opparbeide seg ny og/eller mer IT-kompetanse. Kurset er arrangert av en privatbedrift i
Norge og bedriften ansetter hver deltager midlertidig. De ansatte far fgrst undervisning i
IT, for deretter 3 bli solgt som konsulenter til andre arbeidsgivere. Kjgnnsbalansen er jevn,
med 5 menn og 5 kvinner.

I fgrste omgang valgte jeg @ beholde det snevre P-settet. Bakgrunnen for valget begrunnet
jeg med at jeg gnsket & utforske karriereopplevelsen og karriereutviklingen til individer
med hgy IT-kompetanse. I andre omgang kan jeg se at studiet burde hatt flere deltagere.
Jeg valgte bort 3 utvide P-settet for a8 fa flere deltagere i frykt for at jeg da ikke kunne
utforske det som interesserte meg. I dette gyeblikket var jeg egoistisk, og valgte
ngdvendigvis ikke det beste for studiet. Dette er med pa & vise til mitt fglelsesmessige
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forhold til studiet, og at en annen forsker med mer erfaring kanskje ville ha valgt
annerledes (Brown, 1996). I neste avsnitt gnsker jeg & forklare studiets sorterings-
betingelser.

3.2.4. Sorteringsprosess

Da deltagerne skal sortere far de utdelt en pakke bestdende av utsagnene, sorterings-
betingelser, sorteringsinstruksjoner og sorteringsmatrise. I Q-metode er sorterings-
betingelsene med pa & gi deltagerne et fokus ndr de skal sortere (Kvalsund, 1998).
Sorteringsbetingelsen i dette studiet bestar av & sortere ut ifra egen karriereopplevelse. I
sorteringsinstruksjonen ble det forklart at deltagerne skal sortere utsagnene ut ifra hva
som er mest (5) og minst (-5) lik deres opplevelse, og at alle utsagn skal plasseres i
matrisen (se figur 1, vedlegg C). Videre fikk deltagerne en ferdiglaget sorteringsmatrise
(Figur 1). Dette betyr at deltagerne hadde en tvungen sortering, ettersom de ikke har
muligheten til & plassere utsagnene helt fritt (Watts & Stenner, 2012). Matrisen er med a
synliggjgre deltagerens psykologiske signifikans. N&r deltagerne sorterer utsagnene,
gjores dette pd bakgrunn av at de opplever en ulik stimulus til hvert utsagn. De utsagnene
som far en hgyere betydning for deltageren, viser til deres psykologiske signifikans (Watts
& Stenner, 2012). Dette betyr at for dette studiet kan deltagerens psykologiske signifikans
vises gjennom @ plassere utsagnene pa 5 og -5 i sorteringsmatrisen. Den synlige
psykologiske signifikansen blir gradvis mindre mot midten av matrisen, hvor 1, 0 og -1
viser liten til ingen psykologisk signifikans. Dette betyr ikke at disse utsagnene er
irrelevante, ettersom den samlende sorteringen viser til en helhetlig opplevelse av
fenomenet (Kvalsund, 1998).

P& grunn av P-settets geografiske spredning sorterte deltagerne elektronisk. Jeg valgte &
bruke oppsettet htmlg5, som er en halvferdig mal (Aproxima 2015). Malen gir meg
muligheten til & ferdigstille oppsettet med 38 forme sorteringsmatrisen, legge inn alle
utsagn, instruksjonsbetingelser og sorteringsbetingelser.

Minst lik meg Mest lik meg

-5 -4 -3 -2 -1 o 1 2 3 4 =1

Figur 1: Tvungen-sorteringsmatrise med 32 ruter

3.2.4 Faktoranalyse

Det neste steget i forskningsprosessen i Q-metode er faktoranalysen. Faktoranalysen viser
til prosessen der deltagernes sorteringer blir korrelert med hverandre, og hvor det kan
oppstd klynger av meningsmgnstre. Disse klyngende omtales som faktorer (Watts &
Stenner, 2012; Smith, 2001). Svennungsen (2011) deler forskningsprosessen inn i tre
steg: 1) Faktoranalyse gjennom statistiske og tekniske prosesser, med hjelp av
softwareprogrammet: PQ-Method, 2) forskerens faktortolkning basert pa software-
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programmet, og 3) intervju med deltagerne som representerer hvert faktorsyn. Jeg skal
under forklare studiets prosess gjennom disse tre stegene.

Jeg begynte med & analysere sorteringene gjennom softwareprogrammet PQ-method.
Videre la jeg inn alle sorteringene for deretter 8 gjennomfgre en «principal component
factor analysis». Denne prosessen er med pa @ avdekke hvor mange faktorer sorteringene
kan gi og studiets forklarende varians (Watts & Stenner, 2012; Brown, 1980). Statistisk
sett behgver en faktor ha en eigenvalue pa over 1. Watts og Stenner (2012) forklarer at
«faktorer med eigenvalue under 1 viser til mindre varians enn en enkel Q-sortering» (s.
108, min egen oversettelse). I dette studiet var det tre faktorer med eigenvalue over 1 (se
tabell 2), men som jeg skal forklare i neste avsnitt valgte jeg 4-faktorlgsning selv om da
en av faktorene ikke har en eigenvalue over 1.

For @ gjgre faktorene fortolkningsbare gjennomfgrte jeg en «varimax rotations» med 3, 4
og 5 faktorlgsning i PQ-method. Denne prosessen er med pa & vise til hvilken faktorlgsning
som gir de tydeligste faktorene (Kvalsund, 1998). Det bgr minst vaere 2 eller flere deltagere
som representerer signifikant pa faktorsynet. Dette er med hensyn til faktorens reliabilitet
og validitet. Likevel hender det noen ganger at det kun er en deltager som representerer
en faktor. Hvis denne deltageren har en hgy ladning (over 0.8) og lader lavt pa de andre
faktorene, bgr forskeren vurdere & ha med faktorsynet fordi det kan representere et viktig
og interessant syn pa fenomenet (Watts & Stenner, 2012; Brown, 1980). Dette skjedde
nar jeg valgte en 4-faktorlgsning, hvor bare en representerte signifikant pa faktor 2. Jeg
valgte & synliggjgre gjennomsnittsorteringen fra faktor 2, for 8 kunne studere faktor 2 sin
opplevelse av fenomenet. Jeg opplevde at faktor 2 i en 4-faktorlgsning viste til noe
interessant, som jeg ikke kunne finne igjen med en 3-faktorlgsning. P& bakgrunn av dette
har studiet en 4-faktorlgsning.

I Q-metode forklarer variansen til studiets samlede meningsinnhold, og hver faktor viser
til en prosentvis forklarende varians. Den forklarende variansen viser til studiets valgte
faktorlgsning, hvor man summerer hver faktor sammen (Watts & Stenner, 2012). I tabell
2 ser vi studiets varians. Den forklarende variansen for studiet er pd 72.6, som jeg opplever
som tilfredsstillende for studiet (tabell 2).

Faktor 1 2 3 4 5 6 7 8

Eigenvalue 3.7047 | 1.4366 | 1.1320 | 0.9815 | 0.9064 | 0.6055 | 0.4736 | 0.3861

% forklarende | 37.1 14.37 11.32 9.81 9.06 6.05 4.74 3.86
varians

Tabell 2: Urotert faktor matrise

I Q-metode er det gnskelig med lav korrelasjon mellom faktorsynene for a8 fa tydelige
faktorsyn (Watts & Stenner, 2012). Korrelasjonen viser til sammenhengen mellom hvert
faktorsyn. Watts og Stenner (2012) forklarer videre at korrelasjoner pa over 0.5 kan gke
risikoen for & ha for like faktorer. Den hgyeste korrelasjonen i studiet er mellom faktor 3
0g 4 med 0.33 (se tabell 3). Dette betyr at studiets korrelasjon er jevnt lavt.

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Faktor 1 1.0000 0.0998 0.289%4 0.3266
Faktor 2 0.0998 1.0000 0.1611 0.0481
Faktor 3 0.2894 0.1611 1.0000 0.3292
Faktor 4 0.3266 0.0481 0.3292 1.0000

Tabell 3: Korrelasjon mellom faktorene
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Videre viser tabell 4 til hvor mange deltagere som lader pa hver faktor. En ladning viser til
deltagerens likhetstrekk til hvert enkelt faktorsyn. En signifikant ladning er med pa 3
forklare hvilket faktorsyn deltageren har hgyest likhetstrekk til (Kvalsund, 1998). For dette
studiet er signifikansnivdet pa ~0.46 2. Gjennom 4-faktorlgsningen lader 9 av 10 deltagere
signifikant pa en av faktorene. En faller ut, fordi hun ikke lader signifikat pa@ noen av
faktorene (se tabell 4). Deltagerne som lader hgyest pa en faktor er med p& 8 representere
faktorsynet i post-intervjuet. Disse er uthevet med grabakgrunn, og signifikante ladninger
er vist gjennom «x» i tabell 4. Faktor 1 og 3 representeres av tre deltagere. Faktor 4

representeres av to deltagere, mens faktor 2 representeres kun av en deltager.

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Emma 0.14 0.08 0.90x -0.01
Kare 0.92x 0.14 0.13 -0.04
Line -0.03 -0.09 0.49x 0.29
Bjarn 0.12 0.37 0.62x 0.21
Kari* 0.21 0.55 0.50 0.22
Geirx* -0.00 0.89x 0.01 -0.05
Ylva 0.17 0.32 0.17 0.84x
Mette 0.65x 0.05 -0.11 0.51
Pelle 0.11 -0.17 0.29 0.82x
Hans 0.67x -0.15 0.47 0.36
Forklart 37% 14% 11% 10%
varians
*Deltager Kari lader ikke p§ noen faktor.
**Deltager Geir definerer alene faktorsyn 2.

Tabell 4: Faktorladninger

3.2.5 Post-intervju

Gjennom post-intervjuet kan forskeren fa tilbakemelding pa8 om fortolkningene av
faktoranalysen stemmer. P38 grunn av dette er ogsa post-intervjuet med pa styrke
validiteten pa studiet (Kvalsund, 1998; Brown, 1980). I dette studiet ble det gjennomfart
fire post-intervjuer. Jeg spurte de fire som ladet hgyest pd hver faktor om de ville svare
pd noen spgrsmal. Alle unntatt en ville delta. I faktor 4 gnsket ikke vedkommende med
hoyest ladning delta pd post-intervju. Da spurte jeg vedkommende med nest hgyest
ladning om han kunne delta — han samtykket. Intervjuene var uformelle samtaler over e-
post. Der fikk deltagerne muligheten til 8 studere det faktorsynet som de tilhgrer. I e-
posten spurte jeg om de ville dele noen av sine betraktinger av min fortolkning til
faktorsynet, for deretter 8 spgrre om de har noen innspill eller andre fortolkninger.

2 Signifikants regnes ut ved & dele 1 pd kvadratroten p& antall utsagn (Her: 32). Derfra
ganger man summen med 2.58, som er standardavviket i Q-metode (Watts & Stenner,
2012). For dette studiet blir dermed ligningen seende slik ut: (2.58 x 1)/v32 = 0.4561
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3.3 Studiets kvalitet

I denne delen skal vi se naermere pa studiets kvalitet. I dette studiet har kvaliteten blitt
sikret gjennom kvantitative kriterier som validitet, relabilitet og generalisering. I tillegg til
etiske vurderinger som beskyttelse av personvern og min rolle som forsker.

3.3.1 Validitet

Validitet er viktig for @ kunne se om man faktisk maler det man hadde som intensjon. I Q-
metode er validiteten knyttet til om studiet klarer @ fange synspunktet fra deltageren
gjennom de valgte utsagnene (Watts & Stenner, 2012). Dette betyr at forskeren studerer
deltagerens egen indre maling av sin subjektive opplevelse knyttet opp til et valgt
fenomen. Validitet i Q-metode blir dermed sikret gjennom & la deltagerne sortere fra
samme betingelser og instruksjoner (Svennungsen, 2011). Nevnt over er ogsa post-
interviu med pa sikre studiets validitet. Dette gjennom at deltagerne kan fa dele sine
inntrykk av forskerens fortolkninger (Brown, 1980). Alle deltagerne sorterte ut ifra samme
sorteringsbetingelse og instruksjoner. Nar denne validiteten er sikret i Q-metode far andre
validiteter en mindre betydning (Svennungsen, 2011). I neste avsnitt skal jeg presentere
studiets relabilitet.

3.3.2 Relabilitet

Relabilitet er et viktig spgrsmal i Q-metode, og er knyttet opp til om Q-sorteringene,
faktorene og faktorladningene er palitelige (Svennungsen, 2011). Dette betyr at reliabilitet
maler i hvilken grad man kan finne de samme funnene igjen, hvis studiet ble gjentatt.
Dermed forklares det at det bgr veere en sannsynlig sjanse for at studiet gir samme resultat
en annen gang det gjennomfgres (Brown, 1980). Dette kan regnes ut ifra reliabilitets-
koeffisienten, som er satt til 0.8 (0.2 viser til feilmargin) Brown, 1980). N&r flere personer
definerer en faktor gker relabilitetskoeffisienten (Kvalsund, 1998). Dette betyr ikke at
faktorenes verdi ses i sammenheng med relabilitetskoeffisienten, ettersom at
faktorlgsningen ikke velges pa bakgrunn av relabilitetskoeffisienten. En faktor med lav
relabilitetskoeffisient kan for eksempel vise til et lite utvalg, men mister ikke sin verdi av
den grunn alene. I hvilken grad dette studiets snevre utvalg er med pa & pavirke resultat
av relabilitetskoeffisienten er vanskelig 3 si. Alle faktorene i dette studiet har en relabilitets-
koeffisient pd 0.8 eller over (se tabell 5 i vedlegg F), noe som tilsier at det er en sannsynlig
sjanse for 3 finne de samme funnene igjen om studiet gjentas.

3.3.3 Generalisering

Tradisjonelt sett handler generalisering om & hvorvidt studiets funn kan generaliseres til
en stgrre populasjon, men dette er ikke intensjonen i Q-metode (Brown, 1980). I Q-metode
viser generalisering tilbake til det eksisterende identifiserte kommunikasjonsuniverset, og
dermed ikke til en stgrre populasjon (Svennungsen, 2011). Kommunikasjonsuniverset kan
forandre seg over tid siden individers opplevelse kan forandre seg over tid, men
Svennungsen (2011) forklarer at ikke er tilfellet for det identifiserte kommunikasjons-
universet. Dette begrunnes med 3 forklare at kommunikasjonsuniverset alltid vil eksistere
i samfunnet (Svennungsen, 2011). Med denne forst3elsen vil dette studiets i Q-metode
kunne generalisere tilbake til samfunnet fordi studiets identifiserte kommunikasjonsunivers
bestandig vil eksistere i samfunnet (Svennungsen, 2011). N3 som jeg har redegjort for
validitet, relabilitet og generalisering, vil jeg i neste avsnitt presentere studiets etiske
vurderinger.
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3.3.4 Etiske vurderinger

I det man tar pd seg rollen som forsker er man palagt strenge retningslinjer (De nasjonale
forskningsetiske komiteer, 2006). Dette involverer respekt for menneskeverd, viktigheten
av frivillig deltagelse og ivaretagelse av de involverte.

Nar studiet involverer andre mennesker, er det grunnleggende at forskeren har respekt for
menneskeverdet. Dette betyr at forskningen skal vise respekt ovenfor valgt tematikk og
forholdet som det studeres i (De nasjonale forskningsetiske komiteer, 2006). Dette har
blitt sikret gjennom frivillig deltagelse. I infoskrivet ble aktuelle deltagere informert om
studiets intensjon, varighet og dataoppbevaring (vedlegg D). Bade i infoskrivet og i
sorteringsprosessen ble deltagerne informert om at de nar som helst kan trekke seg fra
studiet.

For a beskytte deltagernes personvern er datamaterialet fra studiet lagret pa passordsikret
utstyr, den innsamlende dataen er kryptert og slettes nar studiet er fullfgrt. Studiet er
konfidensielt, og deltagernes navn er fiktive for 8 anonymisere dem. Studiet er godkjent
av NSD, og har forholdt seg til deres retningslinjer (vedlegg A).

3.3.5 Forskerrollen gjennom kritiske refleksjoner

Sohlberg og Sohlberg (2013) forklarer viktigheten av forskerens rolle, og at
forskningspraksisen bgr vaere 8pen og transparent. Det skal vaere tydelig for leseren hvilke
valg forskeren har tatt, og begrunnelsen bak valgene. Jeg vil derfor i denne delen vise til
mitt forhold til forskerrollen og hvordan min bakgrunn er med pa a8 pavirke studiet. P3
grunn av studiets abduktive forst3else er det viktig for forskeren & ha en transparent
forstaelse til seg selv og den valgte tematikken (Tavory & Timmermans, 2014). Dette betyr
at mitt forhold og forstdelse til meg selv og den ytre verden vil pd ulike mater bli med i
studiet (Patton, 2002).

Da jeg skulle velge tematikk tenkte jeg over mine egne interesser, min nysgjerrighet og
hva som kan vaere samfunnsrelevant. Som rédgiverstudent ved NTNU valgte jeg & utforske
interessen for karriereforstdelse i et Q-metodisk perspektiv. Badde fgr, underveis og etter
valget av tematikken, stilte jeg meg selv flere spgrsmal: Hvorfor interesserer dette meg?
Hva er mitt forhold til karriere? Hvem vil jeg studere denne tematikken ut ifra? Hvordan
skal jeg ga frem? Hva pavirket og pavirker mitt perspektiv? Flere av disse spgrsmalene har
blitt reflektert over, men jeg gnsker & utdype det sist nevnte.

Denne masteroppgaven, eller som jeg har valgt & kalle «studiet», er en del av min siste
vurdering av en mastergrad i r&dgivningsvitenskap. Grunnen til at jeg har valgt & kalle det
et «studie» og ikke en masteroppgave, viser til min forstdelse av at dette ikke er produkt.
Jeg vil gjore meg selv bevisst pa at dette ikke betyr at jeg er ferdig utleert. Samtidig har
jeg veert klar over at jeg allerede fgr studiet har leert flere tilneerminger innenfor
karriereforstdelse, som har pavirket mine valg. For eksempel kunne en annen forsker valgt
en annen tilnaerming innenfor karriere enn det jeg har valgt. Dette er med pa a vise til
mine begrensninger som forsker, hvor mitt syn og min forstaelse vil pavirke studiets utfall.

Med den abduktive forst3elsen stilte jeg flere spgrsmal til i hvilken grad jeg faktisk klarer
8 vaere 3pen for nye oppdagelser, med min akademiske bagasje (Patton, 2002). Gjennom
teorien har jeg vist til mitt forhold til karriere, som er sterkt knyttet til det demokratiske
perspektivet (Plant & Haug, 2018; Super, 1980). Dette kan bety at jeg har bdde bevisst
og ubevisst sett bort i fra andre karriereforstaelser og perspektiver. Selv om studiet har
blitt avgrenset gjennom valgt karriereforstaelse, viser dette til kun en av tre effekter. Det
er her viktig a forklare at jeg ikke kan fjerne min laerte kompetanse. Jeg kan derimot vaere
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klar over min bevissthet rundt kompetansen og pavirkningen til studiet. Dette apner for at
tematikken kan studeres videre med andre perspektiver, og er med pa & vise til hvordan
jeg som forskeren kan ha et begrenset forhold til oppdagelser.

3.4 Oppsummering

Vi har nd sett pa studiets metodiske bakgrunn. Ettersom jeg gnsket a utforske individers
opplevelse av karriere og karriereutvikling, har Q-metode hjulpet meg a8 systematisere
deltagernes synlige opplevelser av karriere og karriereutvikling. Vi skal nd videre til
faktorfortolkningen.
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4. Faktorfortolkning

I dette kapittelet skal jeg presentere fire ulike faktorsyn. Intensjonen for denne prosessen
er 8 utforske problemstillingen med hensyn til en 4-faktorlgsning; Hvordan opplever
individer sin egen karriere og karriereutvikling? Ut ifra fortolkningene har hvert faktorsyn
fatt folgende navn: Faktor 1) Mitt liv, mine karrierevalg, Faktor 2) The Lonesome Cowboy,
Faktor 3) En tilfredsstillende karriere, og Faktor 4) Min karriere er en ferskvare.

I fortolkningsprosessen tok jeg utgangspunkt i tabellen med faktorladningene til hvert
utsagn, tabellen over distinguishing statements? og tabellen over consensus statements*
(vedlegg B, F, I & J). Nar jeg nd skal redegijgre for studiets fortolkning vil jeg henvise til
utsagn i Igpende tekst. Utsagnene blir presentert med sitt hummer og faktorsynets
plassering (eks. utsagn 5:-4). Jeg vil i tillegg fremheve faktorsynets distinguishing
statements med @ sette dette tegnet «*» foran dem. En fullstendig oversikt over alle
utsagnene ligger i vedlegg G. Jeg vil ogsa presentere gjennomsnittssorteringen for hver
faktor, som bli vist i figur 2, 3, 4 og 5.

4.1 Faktor 1 — Mitt liv, mine karrierevalg

Det er tre deltagere som lader signifikant i faktor 1. Faktorens representerende varians er
pd 37 (tabell 2), og under vises en figur av den samlende gjennomsnittssorteringen (figur
2). Kare lader hgyest (tabell 4) og representerer faktorsyn 1. Under vil jeg redegjgre for
faktor 1 sin opplevelse av karriere og karriereutvikling sammen med post-intervjuet av
Kare. Faktorsynet sin overordne opplevelse av karriere er knyttet til fglelse av egen kontroll
og liten vilje til & vaere fleksibel. Det kan virke som om de bruker sin egen interesse som
utgangspunkt for deres opplevelse av egen karriere og karriereutvikling. Jeg har dermed
valgt & dele faktorsyn 1 inn i to temaer: I) Selvkontroll gjennom egen interesse og
verdisyn, og 11) Jeg g8r ikke i kompromiss med meg selv.

Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 ] 1 2 3 4 5
7 16 12 9 1 2 18 8 3 5 6
13 26 11 4 10 25 20 21 12
27 24 15 17 29 23 28
32 19 22 31 30

Figur 2: Sorteringen av faktorsyn 1

4.1.1 Tema I: Selvkontroll gijennom egen interesse og verdisyn

Nr. Utsagn Faktor
skar
5. | Jeg opplever at andre streber etter suksess som for eksempel hgy Ignn, | 4
mens jeg er mer opptatt av at jeg far jobbe med det jeg vil.

3 Distinguishing statements er utsagn som er plassert signifikant annerledes fra hver faktor (Watts & Stenner,
2012). | bildene 1, 2, 3 og 4 blir distinguishing statements vist med gra bakgrunn.

4 Consensus statements viser til utsagn som alle faktorsynene har gjennomsnittlig plassert likt. Dette viser til en
konsensus til de samme utsagnene (Brown, 1980).
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*6. | Min forstdelse til meg selv er viktig ettersom det er den jeg tar | 5
utgangspunkt i nar jeg skal velge den karriere-stien som betyr mest for
meg.
14. | Det er jeg som har kontroll over livet mitt og vet hva som skal til for & | -3
na de malene som jeg gnsker som er hgy lgnn og en anerkjent stilling.
*16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har tatt | -4
valg for & kunne klarte pd karrierestigen.

Tabell 6: Utsagn om selvkontroll

Det kan virke som om faktor 1 identifiserer seg sterkt med opplevelsen av selvkontroll
(utsagn 5:4 og *6:5). Dette med & forstd selvkontroll gjennom opplevelsen av & kunne
handle ut ifra egne gnsker og interesser. Karrieren deres blir dermed et bevis pd at de
handler intensjonelt ut ifra egne gnsker. Fra denne forstaelsen kan selvkontroll vise til
deres forhold til indre pavirkninger, hvor for eksempel utsagn *6 (:5) viser til hvordan man
opplever & vaere i kontroll over sin egen selvforstielse. Dermed kan opplevelsen av ytre
pavirkninger ha mindre effekt pa deres opplevelse av egen karriere (utsagn 5:4). Denne
opplevelsen kan vi finne igjen i utsagn 14 (:-3) og 16 (:-4). Dette kan veaere utsagn som
handler om karrieresuksess forstatt fra ytre pavirkninger, som for eksempel hgy Ignn.
Siden synlig karrieresuksess som hgy Ignn i mindre grad pavirker faktorsyn 1 sin
opplevelse av karriere. Dermed kan det virke som om motivasjonen bak egen
karriereutvikling ogsa kan vaere rettet mot hva man selv opplever som suksess, hvor indre
pavirkninger kan ha en hgyere effekt enn ytre.

I post-intervjuet med Kare forklarte han at selvkontroll i stgrre grad handlet om & kunne
velge ut ifra egen interesse, hvor da andre ytre faktorer kommer i andre rekke. Det kan
knyttes opp til folelsen av @ kunne uttrykke seg selv, med bakgrunn i hvem man er.
Karriereutvikling kan derfor kobles til muligheten man har til 3 skape den karrieren man
gnsker. Dette kan vise til en intersubjektiv opplevelse av karriereutvikling, hvor indre
pavirkninger kan vaere en motivasjonsfaktor (utsagn *6:5).

4.1.2. Tema ll: Jeg gar ikke i kompromiss med meg selv
Nr. Utsagn Faktor

7. | Jeg behgver a vaere egoistisk for bade a ha en tilfredsstillende karriere, | -5
bli ansett som effektiv og kunne vaere autentisk.
12. | Det er viktig for meg & forsgrge meg selv gkonomisk. 4
26. | Min opplevelse er at dagens arbeidsmarked legger opp til at jeg skal | -3
lykkes, hvis jeg er villig til & veere fleksibel.
28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg gjgr nd ettersom min | 3
erfaring, holdning og innsats er unik.

Tabell 7: Utsagn om pavirkning

Det kan virke som om forholdet til ytre pdvirkninger, som gkonomi, kan vaere bestemt av
opplevelsen av deres effekt (utsagn 12:4). For eksempel kan gkonomi og trygghet apne
for mer frihet til & utvikle sin karriere i gnsket retning. Dermed kan det virke som om det
gkonomiske perspektivet kan veere styrende for i hvilken grad man kan tillate seg selv &
bruke gnsker og interesser som karrieremotivasjon. Gjennom & forsgrge seg selv
gkonomisk kan man oppleve stgrre frihet til & gjgre det man vil. Samtidig kan dette bety
at det gkonomiske perspektivet kan begrense opplevelsen av frihet. Med denne forstaelsen
kan enkelte ytre pavirkninger ha en effekt p& deres opplevelse av karriere og eget forhold
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til sin karriereutvikling. Hvor man ikke vil vaere fleksibel ettersom det kan begrense deres
mulighet for 3 utvikle deres unike karriere i gnsket retning (utsagn 26:-3 og 28:3).

I post-intervjuet med Kare kom det frem at hans erfaringer, opplevelser og tanker kan
veere med pa & vise verden hvem han er. Dette betyr ikke at han ikke kan vaere fleksibel,
men han trenger & vite til hvilken «pris». Videre kan utsagn 7 (:-5) forklare denne
opplevelsen nsermere. Det kan nemlig virke som om egoisme kan knyttes til 8 oppna
karrieresuksess forstatt fra ytre faktorer som anerkjente stillinger, og kan derfor veere en
motstridene opplevelse for faktorsyn 1. Dette kan veere med pa & forklare hva Kare mener
med «pris». Det kan virke som om pris ikke er knyttet til status eller andre synlige
suksessfulle forstaelser. Istedenfor vil K&re heller handle ut ifra sin egen opplevelse av
unikhet, egen interesse og frihet. Gjennom denne forstdelsen kan det virke som om man
ikke gnsker 8 ga i kompromiss med seg selv, for dette kan stoppe dem i deres egen
karriereutvikling. Dermed kan opplevelsen av ytre pavirkninger ha en mindre effekt,
samtidig som det eksisterer erfaringer med hvordan ytre pavirkninger kan begrense dem.

4.2 Faktor 2 — The Lonesome Cowboy

Det er kun en deltager som lader signifikant i faktor 2. Faktorens representerende varians
er pa 14 (tabell 2), og under vises en figur av den samlende gjennomsnittssorteringen
(figur 3). Geir representerer faktorsyn 2 (se tabell 4). Under vil jeg redegjgre for faktor 2
sin opplevelse av karriere og karriereutvikling, sammen med post-intervjuet av Geir.
Faktorsynet sin overordne opplevelse av karriere og karriereutvikling kan vare knyttet til
sgken etter karrieremuligheter og selvstendighet. Jeg har valgt 3 dele faktorsyn 2 inn i to
temaer: 1) Egen lykkes smed, og I1) Jeg konkurrerer mot alle.

Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 o 1 2 3 4 5
17 19 3 11 5 1 6 2 21 12 18

26 7 22 8 9 15 4 27 20
28 25 24 10 16 14 30
29 31 13 23 32

Figur 3: Sorteringen av faktorsyn 2

4.2.1 Tema I: Egen lykkes smed

Nr. Utsagn Faktor
skar
*18. | Jeg opplever at dagens arbeidsmarked er uforutsigbart, som er med pa | 5
3 sette et press pa meg til & finne meg selv og hva jeg opplever som
suksess.
20. | A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for meg, da jeg ma velge | 4
rett karriere for & bli tilfreds med meg selv og den jeg vil bli.
*27. | Jeg ser aktivt etter nye muligheter hvor jeg kan fa stgrre anerkjennelse | 3
og hgyere Ignn enn det jeg far i min ndvaerende posisjon.

Tabell 8: Utsagn om karrieremuligheter og egen motivasjon
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Det kan virke som om faktorsyn 2 forbinder egen opplevelse av karriere i sammenheng
med karrieresuksess og karrieremuligheter (utsagn 20:4 og *27:3). Karrieresuksess i dette
faktorsynet virker i stgrre grad a vaere knyttet til ytre pavirkninger og synlige oppnaelser,
som hgy lgnn. Det kan virke som om denne opplevelsen blir forsterket, gjennom
opplevelsen av @ aktivt utvikler sin karriere (utsagn 20:4 og *27:3). Dette kan vise til
hvordan individet selv ma finne egne muligheter, for @ kunne utvikle karrieren sin i gnsket
retning. Dermed kan det virke som om det er en opplevelse av at man er sin egen lykkes
smed. Her kan karriereopplevelsen ses i sammenheng med deres utvikling og synlige
oppnaelser, som hgy Ignn og anerkjente stillinger.

Likevel trenger ikke suksess @ vaere definert av ytre pavirkninger. Utsagn *18(:5) kan
forklare hvordan opplevelsen av karriere erfares i sammenheng med egne maél, gnsker og
definisjoner. Dette kan vise til hvordan individet selv kan velge motivasjon bak egen
karriereutvikling, samtidig kan faktor 2 vise til hvordan ytre pavirkninger i stgrre grad
oppleves som en motivasjonsfaktor.

I post-intervjuet med Geir, forklarte han hvordan egen vilje og gnsker er motivasjonen til
hans karriereutvikling, og at hgy lgnn er en viktig motivasjonskilde i hans karriere na.
Videre ble det forklart hvordan alle handlinger har konsekvenser. Selv leitet Geir etter nye
muligheter hver dag for & vaere der det «lgnner seg § vare». Det kan virke som om
opplevelsen av karriere i stor grad er preget av individets handlingsrom og karriere-
muligheter. Dette tar oss med videre til tema II) Jeg konkurrerer mot alle.

4.2.2 Tema Il: Jeg konkurrerer mot alle

Nr. Utsagn Faktor
skar
*17. | Det & lytte til andre som har kjempet gjennom sine vanskeligheter og | -5
endt opp med suksess som hgy Ignn og anerkjente stillinger, viser meg
at jeg selv kan nd de samme malene.
19. | Jeg liker & bruke mitt sosiale nettverk til a utforske nye | -4
karrieremuligheter, fordi det er med p& & skape et fellesskap hvor folk
gnsker at man lykkes.
*28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg gjgr na ettersom min | -3
erfaring, holdning og innsats er unik.

Tabell 9: Utsagn om sosiale relasjoner

Det kan virke som om opplevelsen av karriere kan veaere i tilknytting konteksten. Dette kan
bety at arbeidsmarkedets forstdelse er med pd & pavirke opplevelsen og erfaringen av
egen karriere. For eksempel kan det virke som om opplevelsen av sosiale ressurser ikke
er med pa styrke deres utvikling av egen karriere (utsagn *17:-5 og 19:-4). Det kan virke
som om opplevelsen med fellesskapet ikke ngdvendigvis gir en nytteverdi. Videre viser
utsagn *28 (:-3) for eksempel til i hvilken grad man fgler seg unik. Det kan virke som om
opplevelsen av unikhet forstadtt i sin kontekstuelle betydning er lav, hvor kontekst kan
omfavne alle omrdder man opplever sin egen karriere.

Geir kunne fortelle gjennom post-intervjuet at karrieren hans viser til sine bragder, og at
man er i daglig konkurranse med alle andre. Det kan derfor virke som om det er en
opplevelse av at egen karrieresti forfglges av andre som vil oppna det samme. Dermed blir
andre konkurrenter, og for 8 skille seg ut er det viktig @ vaere klar over hvilken styrker
man har. Det kan dermed virke som om opplevelsen av karriere er knyttet til egen
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vurdering av evner, karrieremuligheter og hvordan man forholder seg til karrierens
kontekst.

Videre kunne Geir forklare at han opplevde konkurranse pa flere omrader, som i sgken
etter en partner, blant hans venner og i familien. I hvilken grad man lykkes kan styres av
bade indre og ytre suksessfaktorer. Derav kan The Lonesome Cowboy kan vise til en som
opplever sin egen karriere som muligheter, hvor man velger den stien som er mest
fruktbar.

4.3 Faktor 3 — En tilfredsstillende karriere

Det er tre deltagere som lader signifikant i faktor 3. Faktorens representerende varians er
pd 11 (tabell 2), og under vises en figur av den samlende gjennomsnittssorteringen (figur
4). Emma lader hgyest (tabell 4) og representerer faktorsyn 3. Under vil jeg redegjgre for
faktor 3 sin opplevelse av karriere og karriereutvikling, sammen med post-intervjuet av
Emma. Det kan virke som om faktorsyn 3 sin overordne opplevelse av karriere er koblet
til fglelsen av karrieretrygghet og egoisme til egen karrieretilfredstillelse. Jeg har dermed
valgt 8 dele faktorsyn 3 inn i to temaer: I) Trygghet til egen karriere, og 11) Egoisme til
egen Kkarrieretilfredstillelse.

Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
13 1 14 8 4 3 6 2 10 5 21

25 31 17 9 15 18 12 11 7
32 27 19 23 24 20 16
29 26 30 28 22

Figur 4: Sorteringen av faktorsyn 3

4.3.1 Tema I: Trygghet til egen karriere
Nr. Utsagn Faktor
skar
5. | Jeg opplever at andre streber etter suksess som for eksempel hgy lgnn, | 4
mens jeg er mer opptatt av at jeg far jobbe med det jeg vil.
*11. | Selvstendigheten jeg fgler pa er med pa a gi meg friheten til 3 gjgre hva | 3
jeg vil, men blir forferdelig ndr jeg er usikker og streber etter a fa til de
gkonomiske méalene mine.
16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har tatt | 3
valg for 3 kunne klarte p& karrierestigen
21. | Det finnes mange ting som motiverer meg og som kan defineres som | 5
suksess, men lite sldr et godt fellesskap og tillit ndr det kommer til valg
av arbeidsplass.

Tabell 10: Utsagn om selvkontroll knyttet til trygghet

P& lik linje som faktorsyn 1, kan faktorsyn 3 oppleve at deres karriere er knyttet opp til
egen fglelse av selvkontroll. Dette kan komme frem gjennom at alle utsagnene viser til
individers opplevelse av & ha kontroll over sine tanker og handlinger (tabell 10). Istedenfor
& bruke selvkontrollen gjennom gnsker og interesser, kan faktorsyn 3 vise til selvkontroll
gjennom & skape en opplevelse av en trygg karriere. Det kan forklares gjennom & forsta
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tryggheten i sammenheng med egen trivsel, hvor trygghet viser til en individuell forstaelse
av a ha kontroll og eierskap til sin egen karriereopplevelse. Dette kan styres av bade indre
og ytre pavirkninger (utsagn 5:4 og 21:5). Dette kan bety at opplevelsen av en trygg
karriere kan vaere tilknyttet fglelsen av selvkontroll. Altsd viser ikke en trygg karriere til at
man har en trygg gkonomisk situasjon, men det kan virke som om trygghet kan veaere
knyttet til egne evner og oppnaelsen av karrieretilfredstillelse (utsagn 16:3 og 21:5). Dette
kan forklares videre med utsagn *11 (:3), hvor friheten kan veere forklarende for individers
opplevelse av 8 ha selvkontroll. P& denne maten kan selvkontroll vise til individers fglelse
av karrieretrygghet ettersom det kan vaere en opplevelse av @ ha kontroll over sine egne
tanker og handlinger. Dermed kan ogsa manglende fglelse av kontroll eller frihet fgre til
opplevelsen av usikkerhet til sin egen karriereopplevelse og karriereutvikling.

I post-intervjuet kunne Emma kjenne seg igjen i beskrivelsen, men gnsket & fremme at
dette ikke betydde at hun sluttet @ jobbe for @ utvikle sin egen karriere. Opplevelsen av
trygghet er knyttet til seg selv, altsd til opplevelsen av egen karriere fra deres stasted.
Emma la vekt pd at dette kunne hjelpe henne i & utvikle den karrieren hun gnsket, fordi
hun visste hvem hun er og hva hun kan. Denne innsikten hjelper henne i letingen etter
nye karriereutfordringer, hvor tryggheten til henne selv er en sikkerhet.

4.3.2 Tema Il: Egoisme til egen karrieretilfredstillelse
Nr. Utsagn Faktor
skar
*1. | Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg som kan fgre til | -4
suksess, som for eksempel en lederstilling. Det blir derfor viktig & se
aktivt etter disse mulighetene fgr de forsvinner.
5. | Jeg opplever at andre streber etter suksess som for eksempel hgy Ignn, | 4
mens jeg er mer opptatt av at jeg far jobbe med det jeg vil.
*7. | Jeg behgver & veere egoistisk for bade a ha en tilfredsstillende karriere, | 4
bli ansett som effektiv og kunne vaere autentisk.
13. | Det er en forventning fra familien at jeg skal jobbe innenfor hgyprestisje | -5
yrker, og de samsvarer ikke med mine gnsker.
14. | Det er jeg som har kontroll over livet mitt og vet hva som skal til for @ | -3
na de malene som jeg gnsker som er hgy lgnn og en anerkjent stilling.
16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har tatt | 3
valg for & kunne klarte p3 karrierestigen
25. | Forventningene fra andre kan ha stoppet meg i @ velge det jeg egentlig | -4
vil og derfor hindret meg i & finne ut hva som er meningsfylt for meg.
28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg gjor nd ettersom min | 1
erfaring, holdning og innsats er unik.

Tabell 11: Utsagn om karrieretilfredstillelse

Det kan virke som om Kkarrieretilfredstillelse er viktig, hvis tilfredstillelse viser til frihet,
sosialt samhold og rom for & ha sin egen definisjon pa suksess (utsagn 13:-5, 21:5 og
5:4). Dette kan bety at behovet for karrieretilfredstillelse kan vaere hgyt, og at man kan
oppleve at man handler egoistisk for a fa dekket dette behovet. Utsagn *7 (:4) kan vise til
hvordan egoisme kan vaere rettet mot & oppnd karrieretilfredstillelse. Her kan det virke
som om egoismen kan vare med pa vise til individuell intensjon, som kan vaere viktig i
egen opplevelse av karriereutvikling. Derav kan egoismen vise til hvordan andres
forventninger ikke pavirker dem i noen stor grad, ettersom de allerede opplever at de
handler selvstendig, alene og med egen intensjon (utsagn 13:-5 og 25:-4). Fra post-
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intervjuet kunne Emma kjenne seg igjen i denne beskrivelsen, hvor egoisme i fgrste
omgang kan hgres negativt ut. A vise til egoisme som individuell intensjon, knyttet opp til
karrieretilfredstillelse syns Emma fortolkningen var passende.

Videre kan det virke som om egoisme kan veere knyttet til forstdelsen av karriere-
muligheter, hvor det kan handle om & vaere konkurransedyktig (utsagn *7:4 og 16:3). Det
8 vaere konkurransedyktig kan forstds gjennom opplevelsen av @ handle egoistisk for a
klatre pd karrierestigen, hvor det kan handle om & veere i konkurranse med seg selv og
andre. Dette kan vi forstd naarmere med utsagn *28 (:1), hvor det kan virke som om det
ikke er en opplevelse av @ veere unik. Dermed for @ vaere konkurranse-dyktig kan man
oppleve at karrieren trenger & utvikle seg i en spesifisert retning, for deretter a fa en
sterkere posisjon enn det andre har. Karrieretilfredstillelsen kan av den grunn vise til
oppnaelse av gnskede mél, som bade kan veere fra indre og ytre pavirkninger.

Det kan ogsa virke som om faktorsyn 3 er opptatt av & definere sin egen karrieresuksess,
som kan defineres fritt ut ifra sin egen opplevelse av karriere (utsagn 5:4). Definisjonen
av suksess kan ogsd vaere en motivasjonsfaktor, hvor for eksempel et godt sosialt
fellesskap er med & gi en tilfredstillelse til egen karriereopplevelse. Videre kan det virke
som om hgy Ignn og anerkjente stillinger ikke i like stor grad er koblet til karrieresuksess
(utsagn *1:-4 og 14:-3). Det kan ogsa virke som om enkelte utsagn som handler om ytre
pavirkninger gjennom forventningspress og samfunnsforstdelse, ikke har noen signifikant
betydning for faktor 3 sin opplevelse av karriere og karriereutvikling (utsagn 3:0, 26:-1 og
*30:0). Derav kan karriereutvikling motiveres i stgrre grad av indre pavirkninger,
istedenfor ytre.

4.4 Faktor 4 — Karrieren min er en ferskvare

Det er to deltagere som lader signifikant i faktor 4. Faktorens representerende varians er
pa 10 (tabell 2), og under vises en figur av den samlende gjennomsnittssorteringen (figur
5). Ylva lader hgyest (tabell 4), etterfulgt av Pelle, hvor han vil representere faktorsyn 3.
Under vil jeg redegjgre for faktor 4 sin opplevelse av karriere og karriereutvikling, sammen
med post-intervjuet av Pelle. Det kan virke som om faktorsyn 4 sin opplevelse av karriere
er knyttet til den ytre verden, hvor gkonomi og synlige prestasjoner er viktig. Jeg har
dermed valgt & dele faktorsyn 4 inn i to temaer: I) Karriere som en prestasjon og II) Jeg
vil ikke g8 ut p8 dato.

Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 (] 1 2 3 4 5
15 4 19 7 3 1 2 6 10 23 12

31 24 18 5 14 8 17 16 28
30 27 11 22 9 20 21
32 13 25 29 26

Figur 5: Sorteringen av faktorsyn 4
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4.4.1 Tema |: Karriere som en prestasjon

Nr. Utsagn Faktor
skar
1. | Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg som kan fgre til | 1
suksess, som for eksempel en lederstilling. Det blir derfor viktig a8 se
aktivt etter disse mulighetene fgr de forsvinner.
2. | Friheten til & velge selv gjgr det mulig @ gjenskape meg selv pa flere | 0
arenaer.
*4, | Jeg opplever at jeg star alene i & forme min karriere, og jeg syns det er | -4
vanskelig & finne noe blir meningsfylt meg.
8. | Hva jeg jobber med eller hvem jeg jobber for betyr mindre for meg, sa | 1
lenge jeg ser gode muligheter for 8 nd de malene jeg har satt for meg
selv.
12. | Det er viktig for meg & forsgrge meg selv gkonomisk. 5
16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har tatt | 3
valg for 3 kunne klarte pa karrierestigen.
23. | Min karriere er basert pa egne valg, hvor jeg bruker mine gnsker og | 4
talenter som utgangspunkt for & bli en effektiv arbeidstaker.

Tabell 12: Utsagn om karriere som en prestasjon

Faktorsyn 4 sin opplevelse av karriere kan vaere koblet opp til deres utvikling, og oppnadde
prestasjoner (utsagn 16:3 og 23:4). Det kan dermed virke som om karriereopplevelsen
forstds gjennom ytre p%virkninger, som anerkjente stillinger, status og et gkonomisk
perspektiv (utsagn 12:5, 16:3 og 23:4). Fra denne forstaelsen kan karriereopplevelsen
knyttes opp til synlige karriereprestasjoner. Videre kan det virke som om det gkonomiske
perspektivet ogsd kan vaere en drivkraft i valg av karrieresti og gnsket karriereutvikling.
Dette trenger ikke 8 bety at det gkonomiske perspektivet er avgjsrende, men det kan virke
som om det spiller en viktig rolle. Videre kan utsagn 23 (:4) vise til faktorsyn 4 sin innsats
for & skape en synlig karriere, i den forstand at en selv og andre kan verdsette den, for
eksempel gjennom & veere effektiv. Dette kan forklare hvordan karriere kan bli et omrade
hvor man kan prestere.

Videre kan det virke som om opplevelsen av hva som er meningsfullt kan knyttes opp til a
nd okonomiske bragder og/eller klatre oppover karrierestigen (utsagn *4:-4, 12:5 og
16:3). Derav kan opplevelsen av 3 finne noe meningsfullt veere styrt av ytre p§virkninger,
og bli en motivasjon for egen karriereutvikling.

Pelle kunne fortelle i post-intervjuet at hans dremmer kan nds gjennom et gkonomisk
perspektiv. Derav blir ogsd dette en viktig motivasjon i valg av karriere, men ogs3 i
opplevelsen av egen karriere. Det kan det virke som om karriere er i stgrre grad koblet til
arbeidslivet, som Pelle kunne bekrefte. Dette kan forstds som at utsagn 1 (0), 2 (:1) og 8
(:1) ikke har en signifikant betydning for faktor 4 sin opplevelse av karriere og
karriereutvikling. Disse utsagnene kan forklare hvordan karriere kan oppleves gjennom
flere plattformer og som selvrealiserende.
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4.4.2 Tema ll: Jeg vil ikke ga ut pa dato

Nr. Utsagn Faktor
skar
1. | Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg som kan fgre til | 1
suksess, som for eksempel en lederstilling. Det blir derfor viktig a8 se
aktivt etter disse mulighetene fgr de forsvinner.
8. | Hva jeg jobber med eller hvem jeg jobber for betyr mindre for meg, sa | 1
lenge jeg ser gode muligheter for & nd de malene jeg har satt for meg
selv.
11. | Selvstendigheten jeg fgler pa er med pa a gi meg friheten til 8 gjgre hva | -1
jeg vil, men blir forferdelig ndr jeg er usikker og streber etter a fa til de
gkonomiske méalene mine.
16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har tatt | 3
valg for 3 kunne klarte pa karrierestigen.
20. | A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for meg, da jeg ma velge | 2
rett karriere for & bli tilfreds med meg selv og den jeg vil bli.
23. | Min karriere er basert pa egne valg, hvor jeg bruker mine gnsker og | 4
talenter som utgangspunkt for & bli en effektiv arbeidstaker.
*26. | Min opplevelse er at dagens arbeidsmarked legger opp til at jeg skal | 2
lykkes, hvis jeg er villig til & vaere fleksibel.
28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg gjgr nd ettersom min | 4
erfaring, holdning og innsats er unik.
31. | Min erfaring er at det er mange andre som kunne ha hatt min jobb og | -4
det er kun tilfeldigheter som har fgrt til at jeg har den og ikke en annen.

Tabell 13: Utsagn om karrierekonkurranse

Forklart over kan faktorsyn 4 vise til en opplevelse av at karriere er knyttet opp til
karriereprestasjoner, og vi skal i denne delen se naermere pa flere motivasjonsgrunnlag
enn kun det gkonomiske perspektivet. Det kan virke som om opplevelsen av egen
karriereutvikling styres av hvordan man kan styrke sin egen posisjon og status. For
eksempel kan utsagn 16 (:3) vise til hvordan karriereutviklingen kan kobles til & klatre pa
karrierestigen. Gjennom & gke sin egen posisjon kan man fa en opplevelse av at man
styrker sin egen karriere, som her kan settes opp imot karrieren til andre. Dette kan forstas
gjennom et konkurranseperspektiv, hvor konkurransen bade er mellom enkelt individer og
seg selv (16:3 og 28:4). For eksempel kan det vaere viktig for faktorsyn 4 & jobbe innenfor
en bestemt bransje eller bedrift, ettersom dette kan gi en opplevelse av status eller flere
karrieremuligheter (utsagn 8:1 og 20:2).

Videre kan det virke som om faktor 4 opplever en karrierekonkurranse, hvis dette forst3ds
gjennom at man handler for & verne om sin egen posisjon/unikhet (utsagn 28:4). Her kan
den enkelte velge & styre sin karriere pa bakgrunn av egne vurderinger av sine talenter og
evner (utsagn 23:3, 28:4 og 31:-4). Derav kan opplevelsen av unikhet vaere viktig for
deres opplevelse av karriere og karriereutvikling. For eksempel kan vurdering av egne
evner og talenter vaere med pa & forsta hva som eventuelt mangler for & oppnd gnsket
karriereprestasjon.

Pelle delte noen nye betraktinger i post-intervjuet. Han viste til hvordan han fokuserte pa
& utvikle sin karriere fordi han ikke ville at arbeidsmarkedet skulle miste interessen for
ham. Det kan dermed virke som om opplevelsen av karriereutvikling har en todelt
funksjon. For det fagrste kan det handle om 8 kunne oppnd gnskede karriereprestasjoner,
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posisjon eller status. For det andre kan karriereutvikling handle om hvordan man kan
beholde sin unikhet, som kan fgre til at man stiller sterkere i konkurranse mot andre. For
eksempel kan utsagn 1 (:0), 11 (:-1) og *26 (:2) vise til hvordan faktorsyn 4 opplever
forholdet mellom egen karriere og ytre pavirkninger. Utsagn 1 og 11 kan vise til indre
opplevelser knyttet til karriere, og det kan virke som om faktor 4 ikke opplever dette som
signifikant for deres opplevelse av karriere og karriereutvikling. Utsagn *26 (:2) derimot
kan vise hvordan det 3 veere fleksibel kan hjelpe til @ oppnd gnsket karriereprestasjon.
Pelle forklarte videre sin opplevelse ved & si «jeg vil ikke g8 ut p§ dato» og «jeg vil vaere
best i min avdeling». Det kan virke som om det kan veere en forsterket folelse til det 8
vaere unik, hvor det motsatte (:ordinser) kan gjor det vanskeligere 3 oppna enkelte
karriereprestasjoner. Dette kan bety at deres opplevelse av karriere og karriereutvikling
kan styres av egne gnsker, som kan vare knyttet opp til 8 oppna synlige
karriereprestasjoner.

4.5 Consensus statements
Nr. | Utsagn Faktor skar

1 2 3
2. | Friheten til & velge selv gjgr det mulig & gjenskape meg selv | 0 2 2 1
pa flere arenaer

9. | Mot spiller en viktig rolle for meg i sgken etter muligheter, | -2 |0 -1 1
selvstendighet og tilfredstillelse.
12. | Det er viktig for meg & forsgrge meg selv gkonomisk. 4 4 2 5

19. | Jeg liker 8 bruke mitt sosiale nettverk til 8 utforske nye | -1 | -4 |-1 |-3
karrieremuligheter, fordi det er med pa 8 skape et fellesskap
hvor folk gnsker at man lykkes.

20. | A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for meg, da jeg | 2 4 2 2
ma velge rett karriere for 3 bli tilfreds med meg selv og den
jeg vil bli.

Tabell 14: Consensus statements

Det er en enighet i alle faktorsyn om at opplevelsen av egen karriere er koblet opp til
gkonomisk forsgrgelse (utsagn 12). Videre kan vi se at mot (utsagn 9) og muligheten til 8
gjenskape seg selv ikke er signifikant i noen av faktorsynene. Alle faktorsynene viser til at
sosialt nettverk (utsagn 19) ikke er en ressurs, og/eller at det ikke er et fellesskap hvor
folk gnsker at man lykkes. Og til slutt, vises det en enighet i & utforske egne
karrieremuligheter, og at dette er viktig i sgken etter & «velge rett karriere» (utsagn 20).

4.6 Oppsummering
Vi har nd sett pd opplevelsen av karriere og karriereutvikling fra studiets fire faktorer.
Under vil jeg presentere kort et sammendrag av hvert faktorsyn.

Faktor 1 har et hovedfokus pa egen interesse og valg, og opplever at dette er med pa a
forme deres karriere. Gjennom selvkontroll viser faktorsynet at det er den enkelte som vet
hva som er best for utviklingen av sin egen karriere. Videre kan det virke som om man
ikke gnsker & vaere fleksibel og tilpasse seg ytre pavirkninger, som kan vise til at man ikke
er villig til & gd i kompromiss med seg selv.

Faktor 2 har en opplevelse av at den enkelte er ansvarlig for sin egen lykke og i hvilken
grad man kan kjenne igjen karrieremuligheter. Med et aktivt fokus pd 3 lete etter nye
karrieremuligheter kan man i stgrre grad utvikle karrieren sin i gnsket retning, som ofte er
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hagy lgnn og anerkjente stillinger. Videre viser faktorsyn 2 at det oppleves en hgy
konkurranse forbundet til sin egen karriereutvikling sett opp imot andres.

Faktor 3 viser til hvordan opplevelsen av karriere er knyttet til trygghet. Det kan virke som
om trygghet viser til egen trivsel til seg selv og til omgivelsene rundt. Tryggheten kan ogsa
veere koblet til selvkontroll, som i faktorsyn 3 oppleves som egoisme. Egoismen viser il
hvordan man handler intensjonelt for @ oppna @nsket karrieretilfredstillelse, og er en
motivator for utviklingen av karrieren deres.

Faktor 4 opplever sin karriere i tilknytning til deres prestasjoner, hvor synlige oppnaelser
viser bdde til status og gkonomiske bragder. Videre oppleves karriereutvikling som en
ngdvendighet, for eksempel gjennom & kunne opprettholde en attraktiv posisjon i
arbeidsmarkedet. Det kan dermed virke som om faktorsyn 4 opplever sin karriere som en
ferskvare som kan ga ut pa dato, men som kan fornyes gjennom videreutvikling.

Videre skal jeg diskutere hver faktor sin opplevelse av karriere og karriereutvikling med
studiets teoretiske grunnlag.
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5. Diskusjon

I denne delen vil jeg diskutere fortolkningene fra kapittel 4 sett i lys av studiets teoretiske
grunnlag. Min intensjon er @ besvare studiets problemstilling: Hvordan opplever individer
sin egen karriere og karriereutvikling? For & kunne svare pa denne problemstillingen valgte
jeg & dele den med to hovedfokus: 1) Hva er signifikant for egen opplevelse av karriere?
og, 2) Hva er signifikant for opplevelsen av karriereutvikling? Dette har jeg valgt pa
grunnlag av opplevelsen av karriere og egen karriereutvikling behgver ikke & ha en synlig
sammenheng. Med dette som et hovedfokus gnsker jeg presentere hvert faktorsyn, forstatt
og diskutert med studiets valgte teori.

5.1 Mitt liv, mine karrierevalg: Faktor 1

Faktor 1 er det eneste faktorsynet som kun har et hovedfokus pa interessebasert karriere-
opplevelse. Dette kan forstas gjennom en protean karriereforstaelse (Mervis & Hall, 1996).
Dette kan fgre til at individene opplever at deres karriereutvikling er preget av subjektiv
karrieresuksess, hvor innsikt og selvkontroll kan bli essensielt (Blustein, 2006; Heslin,
2005). I neste avsnitt skal vi se naermere pa faktor 1 sin opplevelse av karriere.

5.1.1 Protean karriereforstaelsen gjennom selvkontroll

Faktor 1 representerer interessebasert karriereopplevelse, noe som vi kan finne igjen i
protean karriereforstdelse (Mervis & Hall, 1996). Protean karriereforstdelse viser til
individenes mulighet til & forme og skape sin egen karriere, basert p% sine gnsker og
interesser. Karrierebegrepet blir her forbundet med hele livet (Chen, 2001; Mervis & Hall,
1996; Super, 1980). Dette betyr at man kan hente interesser fra flere roller og arenaer,
som kan veere med pa & gi individuell og meningsfull intensjon bak sin egen karrieresti.
Dette kan veere en bevisst og aktiv prosess, hvor man kan ha behov for 8 ta stilling til sine
egne verdier, interesser og gnsker for a8 kunne finne den karrieren som passer for den
enkelte. Dette betyr ikke at det finnes en eller noen fa karriereretninger, men for & ha en
protean karriereforstdelse kan individer ha et behov for & bli kjent med sitt indre
verdigrunnlag og interesseomrade. Hall (2004) refererer til dette med & vise til den
enkeltes makt ovenfor seg selv, hvor man kan bruke seg selv som et referansepunkt til 3
ta meningsfulle karrierevalg. Dette krever at man har visse ferdigheter, som for eksempel
kan career management skills (CMS) hjelpe individer til & ta kontroll over sitt eget liv.
Derav kan man oppleve en stgrre makt og frihet til & definere sin egen karriere (Arulmani,
2014; Sultana, 2011).

Videre kan faktor 1 vise til individuell makt gjennom sitt overordnede fokus pa selvkontroll.
Selvkontrollen kan her forstds som friheten til 8 handle og velge interesseomrade gjennom
intensjonelle valg. Opplevelsen av egen karriere kan derfor vaere sterkt knyttet til fglelsen
av egen selvkontroll. Hvis man har muligheten til 8 handle intensjonelt og uavhengig, kan
dette fgre til at man skaper og opprettholder opplevelsen av en meningsfull karriere (Mervis
& Hall, 1996). I hvilken grad man faktisk klarer dette avhenger av individets forhold til ytre
og indre pévirkninger. Dette skal vi komme tilbake til senere. Videre kan faktor 1 vise til
at innsikt og karriereopplevelse henger sammen.

Innsikt viser til hvordan man behgver & ha kjennskap til seg selv for & kunne hente frem
sitt verdisyn, interesser og holdninger. Dette er en viktig kjennskap & inneha, hvis man vil
ha en protean karriereforstdelse (Mervis & Hall, 1996). Faktor 1 kan vise til innsikt gjennom
& forklare hvordan deres karriere utvikler seg fra deres interesse og uavhengige valg.
Samtidig kan innsikten vises gjennom manglende lyst til & vaere fleksible. Ved 8 veere
fleksibel kan individet oppleve at karrieren sin ikke viser til hvem man er, sin interesse
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eller verdisyn. Derav kan forstdelsen av & inneha en protean karriereforstdelse forsvinne.
P& denne maten kan innsikt bli et referansepunkt til gnsket opplevelse, som kan vaere
veiledende for @ oppna en protean karriere. Dette kan vi ogsa finne igjen i faktor 1 sin
opplevelse av karriereutvikling, og dermed ogsa i opplevelsen av karrieresuksess.

5.1.2 Innsikt som et referansepunkt for karrieresuksess

I opplevelse av egen karriereutvikling kan faktor 1 vise til en subjektiv forstaelse av
karrieresuksess. Subjektiv karrieresuksess kan forklares gjennom & vise til hvordan
individet star ansvarlig for & definere hva karrieresuksess skal vaere (Gunz & Heslin, 2005).
Dermed kan karriereutvikling forstds sammen med faktor 1 sin opplevelse av egen
karriere. Dette kan forklares gjennom en protean karriereforstaelse (Mervis & Hall, 1996).
Gjennom & bruke karrieren sin som en selvrealiseringsplattform, kan karrieresuksess
kobles til subjektiv forstaelse (Blustein, 2006; Heslin, 2005). Dette kan bety at faktor 1 sin
karriereutvikling drives av den enkeltes forstdelse av subjektiv karrieresuksess. Dermed
kan det bli opp til hver enkelt i hvilken grad man klarer 8 se muligheter eller begrensinger
til egen karriereutvikling.

Enkeltindividets innsikt kan vaere avgjgrende for i hvilken grad man opplever at egen
karriere utvikler seg i gnsket retning. For eksempel kan faktor 1 vise at ytre pavirkninger
har en mindre effekt p& deres opplevelse av karriere og karriereutvikling. Dermed kan
selvinnsikt vaere betydningsfullt for hvordan karrieren utvikler seg (Blustein, 2006; Mervis
& Hall, 1996). Dette betyr at individets holdning til seg selv og kontekst kan ha en effekt
pa hvordan de opplever sine karrieremuligheter (Chen, 2006). Ettersom faktor 1 i mindre
grad oppsgker objektiv karrieresuksess, kan karriereutvikling ses i sammenheng med
personlig utvikling. Betydningen av dette kan vise at subjektiv karrieresuksess i faktor 1
kan vise til individers gnske om & videreutvikle sine ferdigheter og interesser. Videre kan
faktor 1 vise til hvordan individer i mindre grad jobber aktivt for & utvikle sin karriere, i
den grad det omtales som & oppnd synlige prestasjoner. Derav kan karriereopplevelsen i
seg selv gi en tilfredsstillende tilvaerelse, hvor natiden far et stgrre fokus enn fremtiden.

Det & inneha og handle ut ifra en protean karriereforstaelse er ikke en selvfglge. Det krever
en viss grad av selvkontroll, innsikt og holdningsforstaelse. Ettersom man har muligheten
til 8 oppleve verden pd ulike mater, og meningen man konstruerer kan ha en effekt pd
hvordan man opplever egen karriere og karrierens utvikling (Savickas, 2012; Chen, 2001).
For eksempel kan faktor 1 vise til hvordan man aktivt velger & bruke seg selv som
referansepunkt ndr man star ovenfor karrierevalg. Er man for eksempel i en situasjon hvor
man har en jobb, men opplevelser i liten grad muligheten til & realisere seg i den jobben,
kan det vaere behov for en holdningsendring, et skifte i arbeidsplass eller 8 se etter andre
muligheter til 8 realisere seg selv pa nye arenaer. Chen (2001) forklarer dette videre med
3 vise til hvordan dagens karriere visker ut forskjellen mellom arbeidslivet og privatlivet.
Med denne forstdelsen far enkeltindividet en mulighet til & oppleve sin karriere pa flere
arenaer, hvor man kan oppleve at man handle ut ifra sin egen interesse. Likevel vil dette
noen ganger ikke veere tilfredsstillende, ettersom ytre pavirkninger kan ha en effekt pa
karriereutviklingen og opplevelsen av karrieresuksess.

5.1.3 En selvdreven karriereutvikling

Fra fortolkningen av faktor 1 kunne det virke som om egen karriereutvikling ikke drives av
ytre pavirkninger, men at dette fortsatt har en effekt pd den enkelte. Dette kom frem av
faktor 1 sin opplevelse av et gkonomisk perspektiv. Opplevelsen kan vise til hvordan
gkonomi kan begrense enkeltindividers mulighet til & forfglge sine interesser, gjennom
manglende ressurser. Samtidig kan individer oppleve at statens gkonomiske tiltak kan
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hjelpe den enkelte inn i karrieremuligheter. Med denne forstaelsen kan statlige tiltak hjelpe
enkeltindivider i & utvikle sin karriere (Kjaeergard, 2018a), men at utviklingen skjer pa
bakgrunn av en protean karriereforstaelse er ikke gitt. Statlige organer kan hjelpe
individene i & oppna subjektiv karrieresuksess gjennom gkonomisk sikkerhet (Bassot,
2012; Heslin, 2005). Dette kan vise til hvordan staten har et gnsket perspektiv som retter
seg mot at karriere ikke handler om overlevelse, men som livslanglzering (Plant & Haug,
2018; Kjeergard, 2018a; Blustein, 2006). Faktor 1 kan vise til en opplevelse hvor statlige
organer kan vaere med & hjelpe enkeltindivider i & utvikle sin egen karrieren basert pa
egne interesser og @gnsket subjektiv karrieresuksess.

Videre kan statlige tiltak begrense enkeltindividers mulighet til 8 utvikle sin karriere i
gnsket retning. Cort og Thomsen (2014) forklarer dette ved vise til hvordan nordiske stater
jobber med 8 fa flest mulig inn i arbeidslivet. Dette kan bety at statens gnske om f3
individer inn i arbeidsmarkedet krasjer med enkeltindividers opplevelse og utvikling knyttet
til egen karriere. Det er her protean karriereforstaelse og CMS kan hjelpe individer i 3 ta
kontroll over sin egen karriere, som kan involvere holdninger og forstdelse til ytre
pavirkninger. Protean karriereforst3else kan hjelpe til med & sette et fokus pa seg selv,
hvor man aktivt kan bruke flere arenaer for & kunne oppleve karriere som selvrealiserende
(Chen, 2001; Mervis & Hall, 1996). Her kan CMS hjelpe til med & bevisstgjgre enkelt-
individer sine evner, holdninger og muligheter (Sultana, 2011). Dette kan fgre til at man i
stgrre grad klarer & se forbi begrensinger, og individet kan hjelpe seg selv videre med 3
utvikle sin karriere gjennom en protean karriereforstaelse.

5.2 The Lonesome Cowboy: Faktor 2

I motsetning til faktor 1, kan det virke som om faktor 2 opplever en positiv erfaring til
fleksibilitet/mobilitet. Dette kommer fra faktor 2 sin opplevelse av karriere, som er knyttet
opp til boundaryless karriereforstaelse. Denne forstaelsen fremhever en foranderlig
verden, hvor mobilitet blir en styrke (Sergers et al., 2008; Mervis & Hall, 1996; Gelatt,
1989). Grunnen til at jeg bruker begrepet mobilitet i faktor 2 (og ikke i faktor 1), er pa
grunn av en todelt forstdelse. Dette skal jeg forklare naermere i neste avsnitt.

5.2.1 Boundaryless karriereforstaelse giennom karrieremuligheter

Faktor 2 kan oppleve sin karriere i tilknytning til sine karrieremuligheter. Dette kan forstas
som boundaryless karriereforstaelse, som viser til individers frihet og mobilitet (Mervis &
Hall, 1996). I denne karriereforstdelsen kan individet st ansvarlig for & finne og skape
muligheter, noe som kan stemme overens med faktor 2 sin egen opplevelse av karriere.
Boundaryless karriereforstdelse oppsto som et resultat av et friere og mer midlertidig
arbeidsmarked. Dette resulterte i at enkeltindivider kjente pa et behov for sikre sin egen
posisjon i arbeidsmarkedet, samtidig som at de sgker etter nye karrieremuligheter (Hooley,
2019; Bg, 2017; Mervis & Hall, 1996). Det kan virke som om faktor 2 har kjent pa dette
behovet, ettersom det kan vaere en opplevelse av at man er i konkurranse mot alle andre.
Denne opplevelsen kan de erfare pa flere arenaer, for eksempel bdde i privatlivet og
arbeidslivet (Chen, 2001). Dette kan fgre til at man i stgrre grad fokuserer pa sin egen
mobilitet, ettersom dette kan vise til individets handlingsrom. I boundaryless
karriereforstdelse deles mobilitet i to forstaelser, fysisk og psykisk mobilitet.

Fysisk mobilitet viser til individets konkrete mulighet til & forflytte seg (Segers et al., 2008).
Her handler det om & forsta sin egen frihet gjennom & kunne forflytte seg fra en fysisk
situasjon til en annen. For eksempel kan man forlytte seg fra en stilling som
prosjektmedarbeider til prosjektieder. Mens psykisk mobilitet viser til hvordan individer har
muligheten til & endre sin mening og holdning (Segers, et al., 2008). Faktor 2 kan oppleve
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begge typer for mobilitet. Den fysiske mobilitet kan vise til deres aktive sgking etter nye
muligheter i arbeidsmarkedet, men ogsa i privatlivet som & finne en partner. Den psykiske
mobiliteten kan komme til uttrykk gjennom faktor 2 sin opplevelse av egen holdning. Det
kan vaere en forstdelse av individets holdning til indre og ytre p%virkninger, kan veere med
pd 8 avgjgre hvilke karrieremuligheter som blir synlige. Det er fra denne forstaelsen at
faktor 2 fikk navnet lonesome cowboy.

En lonesome cowboy kan vise til en individuell sgken etter en meningsfull karriere,
gjennom forstdelsen av karrierens muligheter. Boundaryless karriereforstdelse gir ikke
noen forklaring til hva en «meningsfull» karriere innebzerer (Svennungsen, 2011). Dermed
star individet alene i @ finne sin meningsfulle vei, derav forstaelsen av «lonesome». Faktor
2 kan o0gsa vise at deres opplevelse av karriere er knyttet til karrierens resultat. Dette kan
veere med pa 3 fjerne fokuset fra prosessen, altsd handlingene som har fart til et resultat.
Derav kan cowboyen vise til en som ser aktivt etter muligheter, hvor mobilitet kan bli et
viktig verktgy. P& grunn av dette gnsker jeg & drgfte mobilitet i henhold til faktor 2 sin
opplevelse naermere. Jeg gnsker videre i diskusjon & reflektere rundt spgrsmalet: P§
hvilken méte har karrieremobilitet en effekt p8 faktor 2 sin opplevelse av sin egen karriere
og karriereutvikling? Ut ifra mine refleksjoner kan det ha tre ulike effekter: 1) Gir et
fremtidsperspektiv, 2) mobilitet til sin egen fortelling, og 3) strategisk handtering. Hver
effekt blir diskutert i avsnittene under.

5.2.2 Karriereutvikling med et fremtidsperspektiv

I faktor 2 kan det veere en opplevelse om at karriere er rettet mot oppndelser, og ut ifra
dette kan det virke som det handler om et fremtidsperspektiv. Oppndelsen av karrieren
kan her vises til som objektiv karrieresuksess, som forklarer malbare og synlig resultater
(Heslin, 2005; Gunz & Heslin, 2005). Det kan dreie seg om hgy Ignn, en anerkjent stilling
eller en ettertraktet posisjon. Fra forstaelsen av en lonesome cowboy, kan faktor 2 vise til
hvordan karriere handler om noe «der fremme». Karrieren viser fortsatt til hele livet, men
i faktor 2 kan karriereopplevelsen i stgrre grad kobles til fremtiden. Gjennom boundaryless
karriereforstdelse kan det vaere et fokus pa 8 finne noe «nytt» eller noe «annet», men hva
dette innebaerer er i igjen tvetydig (Svennungsen, 2011; Mervis & Hall, 1996). Dermed
kan faktor 2 oppleve at sin karriere kan bli noe mer, og dette muliggjgres gjennom & aktivt
sgke etter karrieremuligheter. Dette kan bety at fremtidsperspektivet kan vaere tilknyttet
faktor 2 sin motivasjonskilde.

Videre opplever faktor 2 at objektiv karrieresuksess er en motivasjonskilde til deres
karriereutvikling. Dette kan bety at man velger en karriereretning p3 grunn av den
gkonomiske fordel. Hva som er objektiv karrieresuksess kan styres av den kulturelle
domene (Zunker, 2008). Dette betyr at andre kulturer kan ha en annen definisjon pa hva
som defineres som objektiv karrieresuksess. For eksempel kan det vaere en forskjell
mellom hva den kulturelle domene definerer som suksess, og hva staten definerer. Som
nevnt i faktor 1, har nordiske land satt i gang statlige tiltak som utjevning og sjanselikhet
(Cort & Thomsen, 2014, Bassot, 2012). P3 den statlige siden gnsker regjeringen at flest
mulig skal & ha en jobb, mens p& den individuelle siden kan det vaere et gnske om & ha en
jobb hvor man kan oppna objektiv karrieresuksess.

Hvis vi forstar dette kontrastfulle bilde med boundaryless karriereforstaelse, blir det her et
fokus pa enkeltindividers anledning til 8 oppsgke egne karrieremuligheter (Mervis & Hall,
1996). Gjennom denne forstaelsen kan statlige utjevninger og tiltak vaere med pa & gi
enkeltindivider en tjuvstart. Dette fordi staten hjelper enkeltindivider inn i arenaer hvor de
selv kan styre og utvikle sin karriere. Dermed far hver enkelte et ansvar til 3 utvikle sin
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egen karriere. For eksempel kan faktor 1 bruke sin interesse som utgangspunkt for &
videreutvikle sin karriere, mens faktor 2 kan bruke objektiv karrieresuksess som en
motivasjonskilde til egen karriereutvikling. Til tross for faktorenes forskjellige opplevelse,
viser begge en opplevelse av & veere en agent. Vi skal se i neste avsnitt at faktor 2 har en
stgrre kontekstuell betingelse til 8 vaere en agent.

5.2.3 Mobilitet til sin egen karrierefortelling

Det finnes ulike tilnaerminger til hva det vil si 8 vaere en agent (Savickas, 2012). Dette
kommer av forstdelsen av at en agent har muligheten til 8 skape sin egen mening, for
eksempel gjennom fortellinger om seg selv. For faktor 2 kan det veere en fri forstaelse til
hva det vil si 8 vaere en agent. Dette kommer fra deres opplevelse av at individet selv star
ansvarlig for sine handlinger. Dermed kan man velge selv hvor aktivt og bevist man gnsker
& handle. Likevel kan det virke som om faktor 2 i stor grad verdsetter opplevelsen av &
vaere en agent. Dette kan vaere et resultat av boundaryless karriereforstaelse, ved at
forstaelsen legger vekt pa @ vaere mobil og & oppsgke karrieremuligheter. Hvordan og hva
man anser som muligheter, kommer fra individets syn pa seg selv, sine evner og
holdninger (Chen, 2006). Dette finner vi igjen i faktor 1 som innsikt, men i faktor 2 kan
det handle om noe annet. For eksempel kan faktor 2 vise til viktigheten av & vaere
konkurransedyktig, og dette kan vise til forstdelsen av et usikkert og fremtidspreget
perspektiv. Hvordan man anser seg selv som konkurransedyktig kan derfor veere
avgjgrende for sin egen selvvurdering. Dette kan bety at perspektivet man har pa seg selv
kan ha en effekt pa hvilke karrieremuligheter man kan finne. Ettersom det er en forstdelse
av & vaere en agent, kan individets karrierefortelling fa en psykisk mobilitet.

Faktor 2 kan oppleve sin karriere gjennom sin fortelling av den, hvor man star fritt til &
fremheve enkelte tilfeller og situasjoner. Dette kan forstds som & ha en mobilitet til sin
egen karrierefortelling, og kan veere et nyttig verktgy i sgken etter nye karrieremuligheter
(Savickas, 2012; Segers, et al., 2008). Dette fordi hver fortelling tilbyr nye vinkler, fordeler
og fokusomrader. Individet kan dermed oppleve en kontroll til hva egen karriere skal
representere, men ogsa anledningen til 8 utvikle den i en bestemt retning. For eksempel
kan faktor 2 forklare sin karriere gjennom gkonomiske bragder. Med dette fokuset kan
man se tilbake p& hva man har oppnadd, og finne nye karrieremuligheter basert pd hva
man kan fa til. For & kunne bruke karrierefortellinger som et strategisk verktgy, kan man
ha behov for & kunne CMS.

5.3.4 Strategisk handtering: Karriereusikkerhet

Karriereusikkerhet er unngdelig i dagens samfunn, ettersom verden er i konstant
forandring (Hooley, 2019; Arulmani, 2014; Gelatt, 1989). CMS kan hjelpe enkeltindivider
3 handtere karriereusikkerheten (Arulmani, 2014; Sultana, 2011). CMS er med pa 3
fokusere pa positivitet og muligheter, istedenfor negativitet og begrensinger. I hvilken grad
man klarer & se det positive, kommer an pd opplevelsen av & vare i kontroll over egen
holdning. Faktor 2 kan vise til deres evne til & ha en mobil fortelling, som ogs'é kan forklare
hvordan de klarer & ha en positiv holdning. Samtidig kan faktor 2 oppleve at usikkerhet og
agentrollen kan bli for mye, og skape en redsel. Dette kan komme fra overveldende
opplevelse med deres forstdelse av & vaere i konkurranse, opplevelsen om & ha full kontroll
over eget liv eller fra manglende CMS. Til tross for dette gir boundaryless karriereforstaelse
et innblikk i verdens forandringer, som kan hjelpe enkeltindivider & utvikle sin karriere i
gnsket retning.
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5.3 En tilfredsstillende karriere: Faktor 3

Faktor 3 kan oppleve sin karriere badde gjennom protean og boundaryless karriere. Dette
kan vaere et resultat av at individene i faktor 3 opplever hgy grad av karrierehdndtering
(Arulmani, 2014; Sultana, 2011). Dette kan bli synlig gjennom & vise til egen karriere
koblet til karrieretilfredstillelse. Karrieretilfredstillelse kan ogsa vaere en motivasjonskilde
til egen karriereutvikling (Blustein, 2006). Dette skal jeg forklare naermere i neste avsnitt.

5.3.1 En kombinert karriereopplevelse

Gjennom & bade benytte seg av protean og boundaryless karriereforstdelse, kan individene
oppleve en hgyere karrierehandtering. Dette ettersom protean karriereforstaelse kan tilby
en opplevelse av @ ha en meningsfull og interessebasert karriere (Mervis & Hall, 1996).
Boundaryless karriereforstaelse kan tilby en opplevelse av 3 ha karrieremuligheter (Segers
et al., 2008; Mervis & Hall, 1996). Denne kombinasjonen kan man finne igjen i faktor 3,
hvor de jobber aktivt for sin egen Kkarrieretilfredstillelse. Karriere-tilfredstillelse kan
forklares gjennom subjektiv suksess, hvor individet selv velger hva som er tilfredsstillende
for deres karriere (Blustein, 2006). For eksempel opplever faktor 3 at et godt sosialt miljg
er med pa 8 gi dem en tilfredstillelse til deres egen karriere. Dette kan kobles opp til
protean karriereforstaelse med at individer opplever en trygghet og et stgttende fellesskap.
Det kan fgre til at man opplever at det sosiale miljget kan vaere med pa & stgtte oppunder
individets gnsker og interesser. Samtidig viser faktor 3 til en opplevelse av at de ser aktivt
etter nye karrieremuligheter. Dette kan kobles opp til en boundaryless karriereforstaelse.
Dette gjennom at friheten de foler pa kan bidra til en opplevelse av flere muligheter, hvor
de stdr uavhengig til & bli veaerende eller & gd videre til neste mulighet. Det er her
boundaryless karriereforstaelse ikke forklarer handlingen, men bevisstheten rundt & ha
flere karrieremuligheter (Segers, 2008; Mervis & Hall, 1996). Det kan bety at denne
kombinasjonen kan gi individene muligheten til 8 balansere de ulike karriereforstaelsene,
og dermed kan de oppnd gnsket karrieretilfredstillelse.

I faktorfortolkningen ble individenes selvkontroll og motivasjon begrunnet gjennom et
perspektiv om trygghet. Tryggheten kan veaere forklarende for deres selvkontroll,
bevissthet rundt egne evner og innsikt i egne interesser og gnsker. Selvkontroll kan kobles
opp til deres opplevelse av & kunne balansere mellom en protean- og boundaryless
karriereforstdelse. Balansen kan skje gjennom individers opplevelse av konteksten, hvor
de velger den forstdelsen som passer dem best. Dette betyr ikke at individene er klar over
at de balanserer disse to karriereforstdelsene, men det kan veere en opplevelse av at de
benytter ulike strategier og forstdelser (Hall, 2004). Det kan vaere gjennom denne
strategien og forstdelsen at bevissthet og innsikt blir fremtreende i faktor 3.

5.3.2 Opplevelsen av karriereegoisme

Bevissthet og innsikt rundt egne evner og gnsker kan vaere viktig i sgken etter karriere-
tilfredstillelse (Blustein, 2006). Dette fordi bevissthet og innsikt kan gi individer en
forstaelse til hva de kan oppnd, hvordan de vil utvikle seg og i hvilken retning. I faktor 3
kan dette kommer til syne gjennom en egoisme, som da viser til et behov for 8 oppna egen
karrieretilfredstillelse (Sennet, 2001; Blustein, 2006). Hooley (2019) forklarer at dette kan
vaere en ressurssterk tilnaerming, ved at man kan beholde sin relevans i arbeidsmarkedet.
Samtidig er det en opplevelse av karriereusikkerhet i faktor 3, som kan skape et ubehag.
I hvilken grad man erfarer usikkerheten som noe ubehagelig, kan p§virkes av hvilken
mening man skaper for sin egen karriere og karriereutvikling.
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5.3.3 Velhandtert karriereutvikling

Opplevelsen av karriereutvikling er todelt, og dette kan komme av balansen mellom en
protean- og boundaryless karriereforstdelse (Mervis & Hall, 1996). Dette kan bety at
individene opplever frihet og uavhengighet til 8 handtere sin egen karriere. Her kan det
demokratiske perspektivet pd karriere hjelpe til med & stgtte enkeltindividene til & ta mer
kontroll over sin egen opplevelse av karriere og karriereutvikling. P& denne maten kan
enkelte oppleve karrieren sin som livslang laering (Plant & Haug, 2018; Kjaergard, 2018a).
Gjennom et politisk fokus pa karriere, kan enkeltindivider kjenne pa forventningspress til
& ha samme forstdelse av karriere. Dette presset kan faktor 3 kjenne pa, ettersom deres
karriereopplevelse er preget av bdde indre og ytre pavirkninger. P& grunn av deres
handtering av egen karriere kan opplevelsen av presset vaere mindre. Dette kan veere med
pa 3 vise hvordan det demokratiske perspektivet kan ha skapt selvstendige og aktive
individer, som fgler pa eierskap til sin egen karriere. Enkeltindivider kan pa grunn av dette
kjenne pa en makt til & skape sine egne meninger, opplevelser og utvikling (Hall, 2004;
Chen, 2006). Dermed kan presset fra samfunnet fgles mindre, ved at enkeltindividet har
overfgrt forventningene over til noe som gir mening for dem. Dette betyr ikke at
forventningene man skaper selv ikke er forbundet med noe negativt, men viser til at
enkeltindivider star ansvarlig for den valgte forstdelsen. Dette kan forklares naermere
gjennom Savickas teori om Lifedesign (Savickas, 2012). Gjennom forstdelsen av at
enkeltindivider kan forme sin egen fortelling, viser de til sin forstaelse av @ veere en agent
(Savickas, 2012). Individet ansvarliggjgres for hvilken mening og fortelling de har laget
for sin karriere. For eksempel kan man velge & anse usikkerhet som noe positivt (Gelatt,
1989). I hvilken grad faktor 3 klarer & velge et positivt perspektiv, kan veere pavirket av
hvordan man klarer 8 handtere situasjonen og dermed ogsa karrierens utvikling.

Faktor 3 kan oppleve at karrieretilfredstillelse er en motivasjonskilde til egen karriere-
utvikling, hvor tilfredstillelse kan tilknyttes subjektiv karrieresuksess (Blustein, 2006).
Samtidig kan karrieretilfredstillelse vise til en subjektiv opplevelse av objektiv karriere-
suksess (Blustein et al., 2016; Gunz & Heslin, 2005; Heslin, 2005). For eksempel kan
dagens statlige tiltak, som sosial utjevning, vise til hvordan karrieretilfredstillelse kan
oppleves gjennom det & ha en jobb. Gjennom at staten hjelper flere individer inn pa
arbeidsmarkedet, kan flere kjenne pa en tilfredstillelse til 8 bidra til fellesskapet, fglge den
kulturelle domene og en oppnaelse til egne gnsker (Cort & Thomsen, 2014; Sennet, 2001;
Zunker, 2008). Karrieretilfredstillelse kan ogsa vise til en objektiv karrieresuksess, og kan
forstds gjennom hgy Ignn og anerkjente stillinger. Likevel er det ikke direkte tilknyttet
objektiv karrieresuksess, fordi det ikke er den kulturelle domene som bestemmer hva som
kan veere karrieretilfredsstillende. Det er enkeltindivider som selv opplever enkelte utfall
som tilfredsstillende, som vi kan se igjen i faktor 3. Deres opplevelse av karriere-
tilfredstillelse kan veere todelt. P& den ene siden opplever de tilfredstillelse gjennom
subjektiv karrieresuksess, mens pa den andre siden har de selv valgt & ha subjektiv
forstaelse til objektive karrieresuksess. Dette kan synes gjennom deres perspektiv om
gkonomi, aktiv leting etter bedre posisjoner og deres gnsket om & utvikle deres karriere til
noe objektivt bedre (som f.eks. hgy Ignn). Dermed kan faktor 3 ha en bred motivasjon
knyttet til sin egen karriereutvikling, ettersom karrieretilfredstillelse kan erfares gjennom
subjektiv og objektiv karrieresuksess.

Hvordan karrieretilfredstillelse oppleves kan styres av enkeltindividers opplevelse av
kontekst (Blustein et al., 2016). Dette kan forstas gjennom & se pa hvordan individenes
fortelling styres av sin kontekst. Det kan ogsa ha en effekt pa hvilken karriere-
tilfredstillelse individene opplever at man kan oppnd. Individer som tar pd seg mer prekaere

35



yrker kan for eksempel oppleve mindre karrieretilfredstillelse til sin arbeidssituasjon. Dette
er som oftest kvinner, individer med minoritetsbakgrunn og individer med lav utdannelse
(Blustein et at., 2016). Dette kan bety at karrieretilfredstillelse knyttet til objektiv
karrieresuksess i mindre grad blir en motivasjonskilde til egen karriereutvikling, fordi det
enten kan virke fjernt eller at dette aldri har vaert en motivasjonskilde. Kan dette fgre til
at man i stgrre grad opplever at karrieren utvikler seg med bakgrunn i subjektiv
karrieresuksess. Hvis man har en sikrere arbeidssituasjon, kan man oppleve at en karriere-
tilfredstillelse gjennom objektiv karrieresuksess kan vaere en motivasjonskilde. For & oppna
gnsket karriereutvikling kan det veaere nyttig @ ha forstaelse til seg selv og sine evner, og
dette kan man fa gjennom CMS.

CMS kan veere et nyttig verktgy i forstdelsen av seg selv og egen karriereutvikling
(Arulmani, 2014; Sultana, 2011). Det ble nevnt over at faktor 3 kan ha en opplevelse av
3 handtere sin egen karriere, som kan forklares naarmere med bruk av CMS. CMS viser til
individenes evner til 8 handtere sin egen karriere, og faktor 3 har i en hgy grad opplevelse
av & handtere sin egen karriere. Dette skjer gjennom balansen mellom to karriere-
forstaelser, men tydeligst blir CMS gjennom opplevelsen av karriereutvikling basert pa
karrieretilfredsstillelse. Ved & vurdere sin egen situasjon, basert pa kontekst, karriere som
livslang laering og egne evner, kan individer oppleve at enkelte tilfredstillelser kan vaere
mer oppnaelig enn andre. Gjennom & vurdere sin situasjon, kan man bli oppmerksom pa
hvordan fremtiden kan se ut. Her er det viktig & presisere at det ikke handler om & forutse
fremtiden, ettersom verden forandrer seg sa raskt (Gelatt, 1989). Dette handler mer om
3 se inn i seg selv. Her kan man finne ut hva som er motivasjonsgrunnlaget for sin egen
karriere, samtidig vurdere hva som er oppnaelig fra den situasjonen man er i. Oppdager
man at gnsket karrieretilfredstillelse ikke er oppnaelig, kan man gjennom 8 CMS jobbe
aktivt for 8 klare 8 utvikle sin karriere i gnsket retning. Derav kan CMS vaere med pa a gi
individene et verktgy til 8 se seg selv der de er, bli klar over gnsket karrieretilfredstillelse
og handtere karrieren sin gjennom deres utvikling.

5.4 Min karriere er en ferskvare: Faktor 4

Alle fire faktorene har hver sin opplevelse av karriere og dens karriereutvikling, men faktor
1, 2 og 3 har alle en tilknytning til karriere som livslang laering (Kjeergdrd, 2918a). Det har
ikke faktor 4. Faktor 4 opplever sin karriere gjennom arbeidsmarkedet, og dermed er ogsa
opplevelsen av deres utvikling sterkt koblet til vaere synlige, og & kunne oppna synlige
positive resultater.

5.4.1 Karriereprestasjon gjennom boundaryless karriereforstaelse

Faktor 4 opplever at sin karriere kan vaere en vare, hvor man aktivt sgker etter nye
karrieremuligheter. Her kan karriere bli en vare som man kan forbedre, reklamere og selge.
Denne karriereforstaelse kan vi finne igjen i boundaryless karriereforstaelse (Mervis & Hall,
1996). Gjennom faktor 4 sin opplevelse, viser boundaryless karriere til den enkeltes
mulighet til 8 veere mobil. Mobiliteten kan vaere knyttet til fysisk og psykisk mobilitet, og
her viser det til individets uavhengige handlingsrom (Sergers et al., 2008). Spgrsmalet blir
i hvilken grad det demokratiske perspektivet er til stede i deres forstaelse og opplevelse
av karriere?

Det kan virke som faktor 4 ikke opplever at det demokratiske perspektivet har noen effekt
p% dem, enten fordi det ikke samsvarer med deres forstaelse av karriere eller fordi de ikke
har oppsgkt utvidelse av sin karriereforstdelse. Dette kan komme av at de kun erfarer
karriere gjennom arbeidslivet, dermed kan det veere vanskelig & forholde seg til karriere
som kan veere et livslangt perspektiv. Dette kan bety at livet utenfor, fgr og etter
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arbeidslivet, ikke ngdvendigvis er en del av faktor 4 sin opplevelse av karriere. P& denne
maten kan det demokratiske perspektivet ha en mindre betydning for faktor 4 sin
opplevelse av karriere og karriereutvikling.

Videre forklarer faktor 4 at de opplever en frykt og usikkerhet til sin egen karriere og
karriereutvikling. Dette kan komme fra boundaryless karriereforstaelse, hvor det er hgy
midlertidighet og lav lojalitet i arbeidsmarkedet (Hooley, 2019; Bg, 2017; Mervis & Hall,
1996). Det kan veere en sammenheng mellom faktor 4 sin karriereopplevelse og fglelsen
av frykt og usikkerhet. Ettersom de kun erfarer en arena for karrieren sin, kan det bli
viktigere for dem a ikke miste seg selv, sine gnsker og posisjon. Et bredere perspektiv pa
karriere kunne ha hjulpet individer gjennom karriereusikkerheten, ved at de kan forsta at
de har flere muligheter og arenaer for & oppleve sin karriere (Chen, 2001; Super, 1980).
Med forstdelsen om at karriere vises pd én arena, skal jeg nd forklare hvordan faktor 4
opplever sin karriere gjennom objektiv karrieresuksess.

5.4.2 Karriere som en vare

I opplevelsen av karriere som en vare, kan faktor 4 vise til hvordan karriere blir noe man
aktivt gnsker 8 videreutvikle. Det kom fram i post-intervjuet at dette handlet om 38 veere
«best» pd markedet. Hvis karriere oppleves som en vare, kan man fokusere pa a forbedre
denne varen. Dette kan vise til en motivasjonskilde til egen karriereutvikling, hvor
videreutvikling av ferdigheter og kompetanseutvikling kan fa et gkt fokus (Hooley, 2019;
Bakke, 2018). Varen kan vise til noe malbart, og selv om individet kan utvikle indre
ferdigheter, kan dette gjgres for a forbedre varen gjennom synlige oppgraderinger. Derav
kan karriere ses i sammenheng med objektiv karrieresuksess, ettersom varen viser til
malbare og synlige forstaelser (Gunz & Heslin, 2005; Heslin, 2005). Denne forstaelsen var
med pad & gi faktor 4 sitt navn, Karrieren min er en ferskvare. Fgr vi ser neermere pa hva
jeg mener med en «ferskvare», gnsker jeg a forklare faktor 4 sin opplevelse av karriere
som en vare. Dette kan igjen vise til karriere som en prestasjon.

5.4.2 Karriereprestasjon

I faktor 4 kan karriere som en prestasjon vaere en fremtreende opplevelse. P& grunn av
denne forstdelsen kan synlige og malbare suksessfaktorer bli viktig i egen opplevelse av
karriere (Blustein, 2006). I hvilken grad man bruker objektiv karrieresuksess som en
motivasjonskilde avhenger av egen forstdelse og opplevelse av karriere og karriere-
utvikling. For eksempel kunne vi se at for faktor 1 og 3 kan objektiv karrieresuksess ha en
mindre effekt, enn det den kan ha for faktor 2. For faktor 4 kan derimot objektiv
karrieresuksess vaere med pd & definere egen karriere (Heslin, 2005). Dette kan komme
pd grunn av forstdelsen om karriere som en vare, hvor malbare og synlige former kan
veere forklarende for vurderingen av egen karriere. Med denne forst3elsen kan karriere
vise til prestasjoner.

Karriereprestasjoner kan vise til individers oppndelser. Dette kan forstds gjennom
oppnaelser av objektiv karrieresuksess. Faktor 4 kan vise til hvordan karriereprestasjoner
blir synlig gjennom gkonomiske bragder og sgken etter anerkjente stillinger. For eksempel
kan faktor 4 vise til en signifikant opplevelse av & klatre p& karrierestigen, som i dag kan
vise til et horisontalt perspektiv (Chudzikowski, 2012). P8 lik linje som faktor 2, viser ogsa
faktor 4 til hvordan karriereopplevelsen kan veere tilknyttet karrierens oppnaelser gjennom
karriereprestasjoner. I hvilken grad denne forstdelsen kan vaere tilgjengelig for alle er
usikkert. Ettersom utvalget for studiet er for lavt til 8 kunne si noe ngyaktig, viser Blustein
(et al., 2016) til at kvinner og individer med minoritetsbakgrunn i mindre grad kan fgle pa
karrieren sin som en prestasjon. Dette forklares med at disse gruppene oftere har prekeaere
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arbeidssituasjoner, som oftest ikke resulterer i objektiv karrieresuksess. Om utvalget
hadde vaert stgrre kunne vi kanskje ha sett om dette ogsa er tilfellet i Norge og om denne
forstaelsen kan vaere overfgrbart til IT-bransjen. Hooley (2019) forklarer videre hvordan
dagens arbeidsmarked vil besta av vinnere og tapere, og i hvilken grad man klarer & oppna
suksess styres av hvert enkeltindivid. Dette kan bety at individet selv star ansvarlig for
egen karriere, og hvordan man klarer & produsere karrieresuksess gjennom objektive
faktorer (Chen, 2006; Hall, 2004). Samtidig nevnte jeg at individenes holdninger og
ukontrollerte faktorer som kjgnn og etnisitet, kan ha en effekt pa individenes anledning til
& faktisk oppna objektiv karrieresuksess. Dermed kan opplevelsen av karriere som en
prestasjon forstds gjennom individenes forhold til egen karriere, hvor bade indre og ytre
pavirkninger kan vaere med pa & forme karriere som en vare.

5.4.4 Karriereutvikling for & veere konkurransedyktig

Fra en boundaryless karriereforstaelse kan opplevelsen av karriereutvikling i faktor 4
handle om 3 styrke sin posisjon i arbeidsmarkedet (Mervis & Hall, 1996). Dette kan ogsa
ses i sammenheng med faktor 4 sin opplevelse av @ ha en karriere som en vare, hvor
karriereutvikling handler om & vaere konkurransedyktig. Dermed kan individets forhold til
seg selv og arbeidsmarkedet ha en effekt p& hvordan man opplever sin egen karriere-
utvikling (Chen, 2006). Dette bety at objektiv karrieresuksess kan vaere en motivasjon til
individets karriereutvikling, hvor malbare og synlige prestasjoner kan styrke deres
karrierevare (Heslin, 2005). Formalet bak denne forstelsen kan veere 8 gi individer en
folelse av kontroll og ansvar til & handtere sin egen karriere. Ettersom Kkarrieren
tilsynelatende kun oppleves pa en arena, kan det bli desto viktigere 3 ivareta ens posisjon.
Dette kan vaere essensielt i faktor 4 sin opplevelse, pa grunn av deres gnske om & oppna
objektiv karrieresuksess. Videre gnsker jeg a8 ta for meg to perspektiver: 1)
Karrierekonkurranse for & ikke g& ut pd dato, og 2) Kan det demokratiske perspektivet
hjelpe mot karriereusikkerhet?

Opplevelsen av karrierekonkurranse i faktor 4 kan forstds gjennom frykten for & «gd ut pa
dato». Ettersom karriere kan opplevelse som en vare, kan karriereutvikling her vise til
karriere som ferskvare. Varen kan ga ut pa dato, men hvordan dette skjer er ikke tydelig.
Dette kan vaere pd grunn av individets delte forhold mellom «seg selv» og
arbeidsmarkedet. «Seg selv» viser til individenes makt og ansvar knyttet til 8 drive sin
egen karriere i gnsker retning, mens arbeidsmarkedet viser til et press og en forventning
(Hooley, 2019; Hall, 2004). I dette forholdet stdr individer mellom & utvikle sin karriere
basert p& markedets behov, eller om man skal utvikle sin karriere gjennom andre arsaker.
Det gnskede resultatet kan vaere det samme, hvor man gnsker & oppnd objektiv
karrieresuksess. Likevel kan prosessen se helt annerledes ut. Hvis faktor 4 opplever at
karrierevaren ikke nar gnsket resultat, kan man kjenne pa en fglelse av at karrieren har
mistet sin verdi. Denne verdien kan forstds gjennom karrierens prestasjoner, og
manglende prestasjoner kan dermed vise til en vare som har gatt ut pa dato. For & hindre
at dette skjer kan individene oppleve at egen karriereutvikling kan styrkes av videre- og
kompetanseutvikling. P& denne maten kan dagens samfunn veere med pa & sette et fokus
pa karriere som livslang leering, samtidig kan det virke som om denne opplevelsen ikke
stemmer overens med faktor 4.

Det eksisterer en reel frykt for & ga ut pa dato i faktor 4 sin opplevelse til egen karriere-
utvikling, som kanskje kunne ha veert unngatt. Gjennom det demokratiske perspektivet pa
karriere kan individene oppleve en frihet og uavhengighet til sin egen karriereopplevelse
(Plant & Haug, 2018). Dette kan bety at hvis faktor 4 sin opplevelse av karriere og
karriereutvikling omfatter hele livet, kan de redusere fglelsen av frykt. Dette pd grunn av
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deres mulighet til 3 utvikle sin karriere gjennom flere arenaer. Dermed klarer man ikke a
na gnsket oppnaelse pa en arena, kan man prgve seg pa andre. Siden denne forstaelsen
ikke er til stede, kan faktor 4 fortsatt oppleve en frykt knyttet til sin egen karriereutvikling.

5.5 Oppsummering

I dette kapitelet har jeg reflektert rundt studiets problemstilling med forankring i det
teoretiske grunnlaget: Hvordan opplever individer sin egen karriere og karriereutvikling?
Gjennom & presentere hver faktor har vi nd sett pa hvilken opplevelse som er signifikant
for opplevelsen av karriere og karriereutvikling.

Oppsummert kan faktor 1 sin opplevelse av karriere forklares gjennom protean
karriereforstaelse (Mervis & Hall, 1996). Dette ettersom faktor 1 sin karriereopplevelse
styres av indre pé’]virkninger, som interesse, verdisyn og @gnsker. I utviklingen av egen
karriere, kan faktor 1 bruke subjektiv karrieresuksess som en motivasjonsfaktor. Det betyr
at de selv definerer hva de gnsker 3 ha som karrieresuksess (Blustein, 2006; Heslin, 2005).
Videre viste det seg at innsikt og selvkontroll kan ha en signifikant betydning for hvordan
faktor 1 opplever sin egen karriere, og folelsen av & kunne utvikle sin karriere i gnsket
retning. Denne opplevelsen kan bli pavirket av individets forhold til gkonomi. Ettersom det
gkonomiske perspektivet bade kan gi faktor 1 en opplevelse av karrieremuligheter, kan
dette perspektivet ogsa begrense opplevelsen av a8 kunne utforme sin egen karriere. Her
kan statlige tiltak hjelpe individer med en gkonomisk trygghet (Kjsergdrd, 2018a; Bassot,
2012). Samtidig kan statens gnske om a flest mulig i arbeid & begrense individets mulighet
til @ oppleve en protean karriere (Cort & Thomsen, 2014; Mervis & Hall, 1996).

Faktor 2 kan oppleve sin karriere gjennom sine karrieremuligheter. Dette kan forklares
gjennom boundaryless karriereforstdelse (Mervis & Hall, 1996). Boundaryless karriere-
forstaelse kan vise til hvordan arbeidsmarkedet har blitt mer uforutsigbart, hvor det er gkt
midlertidighet og mindre lojalitet hos bade arbeidsgiver og arbeidstaker (Bg, 2017; Mervis
& Hall, 1996). P& grunn av denne forstdelsen kan faktor 2 oppleve at mobilitet far en
signifikant betydning for deres opplevelse av karriere, men ogsa til opplevelsen av
karriereutvikling (Segers et al., 2008). Dette fordi karrieremobiliteten kan vise til individets
karrieremuligheter og til mobiliteten til sin karrierefortelling (Savickas, 2012; Chen, 2006).
Videre kunne faktor 2 vise at sin opplevelse av karriereutvikling kan knyttes til objektiv
karrieresuksess, hvor dette kan veere med pd & sette synlige og mélbare fremtidsmal
(Heslin, 2005; Gunz & Heslin, 2005). Fremtidsperspektivet var fremtreende i faktor 2 ogsa
gjennom karriereusikkerhet. Gjennom career management skills (CMS) kan opplevelsen
av usikkerhet hdndteres med & gi det et positivt fortegn (Arulmani, 2014; Gelatt, 1989).
P& denne maten kan faktor 2 oppleve en stgrre mobilitet, ettersom positiv karriere-
usikkerhet kan fgre til at man ser flere karrieremuligheter.

Faktor 3 kan oppleve at sin karriere bade kan forklares gjennom protean og boundaryless
karriereforstdelse (Mervis & Hall, 1996). Dette pd grunn av opplevelsen av & kunne
handtere sin egen karriere, gjennom & balansere mellom interessebasert karriere og
karrieremuligheter. Denne forstdelsen kan komme fra faktor 3 sin opplevelse av
karriereegoisme, hvor dette kan vise til en subjektiv karrieresuksess gjennom
karrieretilfredstillelse (Blustein, 2006, Sennet, 2001). Egoismen kan forklares gjennom
opplevelsen av at individet star ansvarlig for sin egen karriere og karriereutvikling (Hall,
2004; Chen, 2006). Videre viser faktor 3 til hvordan de kan oppleve sin egen karriere-
utvikling gjennom & h@ndtere balansen mellom protean-, boundaryless karriereforstaelse
og karrieretilfredstillelse. Her kan CMS vaere med pa 8 hjelpe individene 3 bli bevisst sin
egen holdning, karriereforstaelse og karrierefortelling. P& denne maten kan faktor 3 kjenne
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pa at sin karriere utvikler seg i gnsket retning, hvor de fortsatt kan kjenne pa en opplevelse
av egoisme.

Faktor 4 er den enste som opplever at karriere handler om arbeidslivet, og viker unna
forstaelsen om karriere som livslang leering (Kjaergard, 2018a). Dette kan fgre til at faktor
4 opplever en frykt knyttet til sin egen karriere, ettersom de erfarer kun en arena & vise
frem sin karriere. Videre kan faktor 4 sin karriereopplevelse forklares gjennom
boundaryless karriereforstdelse. Boundaryless karriereforstaelse kan forklare faktor 4 sin
opplevelse av konkurranse, hvor det kan vaere viktig 8 vise til karriere som en prestasjon
(Mervis & Hall, 1996). Dette kan bety at opplevelsen av karriere og karriereutvikling
motiveres av objektiv karrieresuksess, siden dette er malbare og synlige former for &
vurdere sin egen karriere (Heslin, 2005; Gunz & Heslin, 2005). I post-intervjuet kom det
fram en opplevelse av at karriere viser til en vare som kan ga ut pa dato, med mindre man
handterer sin egen karriere. For eksempel kan man handtere sin egen karriere gjennom &
videreutvikle seg selv. Dette kan bade fgre til at man utvikler sin karriere i riktig retning,
men kan ogsa vaere med p& 8 styrke enkeltindividers posisjon i arbeidsmarkedet (Hooley,
2019; Heslin, 2005).

N3 som jeg har presentert studiets diskusjon, vil jeg i kapittel 6 vurdere studiet i sin helhet.
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6. Avslutning

I dette studiet har jeg utforsket opplevelse av egen karriere og karriereutvikling, i lys av
problemstillingen; Hvordan opplever individer sin egen karriere og karriere-utvikling? 1
dette kapittelet gnsker jeg & vise til studiets begrensinger, muligheten for videre forskning
og til hva jeg ville ha gjort annerledes. Avslutningsvis vil jeg presentere en konklusjon til
hva studiet kan bidra med.

6.1 Begrensinger

Dette studiet har som intensjon & studere individets opplevelse av karriere og
karriereutvikling. Ettersom studiet hadde totalt 10 deltagere er dette i grenseland for hva
som kreves for et Q-metodisk studie (Watts & Stenner, 2012). Derfor er det viktig a se
funnene og oppdagelsen med hensyn til antallet av deltagere i studiet. Dette betyr ikke at
funnene mister sin betydning, men dette kan vaere med pd 8 begrense studiets mulige
oppdagelser.

6.2 Videre forskning

Det kom fram i diskusjonen at karriereopplevelse kan handle om overlevelse, hvis dette
forstas gjennom et gkonomisk perspektiv. Dette ble tydelig i faktor 4, hvor det kan veere
en opplevelse av at karriere kun erfares pa en arena. Samtidig var det en konsensus fra
alle faktorene at gkonomisk forsgrgelse har en signifikant betydning for deres opplevelse
av karriere. Dermed kan denne opplevelsen ha hatt stgrre betydning enn fgrst antatt, og
det kan derfor vaere interessant 8 utforske dette perspektivet gjennom videre forskning.

Videre har studiet ogsa forstatt karriere gjennom usikkerhet, men dette har fatt begrenset
plass. I studiet viste faktor 2, 3 og 4 til en opplevelse av karriereusikkerhet, som kunne ha
veert videre utforsket. Nyere litteratur har vist en interesse for karriereusikkerhet, og
forklarer at usikkerhet kan fa mer fokus i fremtidens forstdelse av karriere. Denne
forstdelsen kan vi se igjen hos Blustein (2019, The importance of work in an age of
uncertainty: The eroding work experience in America). Jeg hadde dessverre ingen mulighet
til & benytte meg av denne litteraturen, men i videre forskning anser jeg denne litteraturen
som hgyst relevant for tematikken om karriereusikkerhet.

6.3 Hva ville jeg gjort annerledes?

Det er spesielt to ting jeg skulle gnske jeg hadde gjort annerledes. Det fgrste handler om
mitt valg av P-settet, som i ettertid viste seg & bli et snevert utvalg. Jeg valgte & beholde
P-settet i frykt for & miste muligheten til 8 f& utforske min egen interesse innenfor
karriereopplevelse og IT, men i videreutvikling av studiet oppdaget jeg mot slutten av
studiet at IT-perspektivet kun var synlig gjennom P-settet. P& grunn av dette kunne jeg
ha utvidet utvalget, men manglende innsikt gjorde at jeg ikke klarte 8 oppdage denne
feilen for i sluttfasen. Det var fgrst nar jeg hadde skrevet ferdig studiet at jeg klarte 3 se
helheten, hvor jeg oppdaget at IT-perspektivet ikke lengre var til stede. Derfor gnsker jeg
i fremtidige studier og andre lengre prosjekter at jeg setter meg mal og lager en oversiktlig
plan. Dette kan gi meg muligheten til 8 oppdage og erkjenne prosessen mens jeg jobber
med den, og ikke kun nar prosjektet ferdigstilles.

Videre ville jeg ha endret det elektroniske skjemaet, ettersom den halvferdige malen jeg
brukte hadde enkelte problemer. Etter at deltagerne hadde sortert hvert utsagn inn i en
av de tre bunkene, ble de sendt videre til ny side med sorteringsmatrisen. Her fikk
deltagerne kun se gverste utsagn fra hver bunke. Dette fgrte til at deltagerne ble tvunget
til 8 plassere en av de tre utsagnet som var vist fremfor dem. Istedenfor skulle jeg gnske
at deltagerne kunne velge ut de to utsagnene de ville ha pd hver ytterside av sorterings-
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matrisen, og heller jobbe seg innover sorteringsmatrisen. Da kunne deltagerne far se alle
utsagnene i en bunke, og derfra plukke et utsagn som kan plasseres pa «mest»/«minst»
lik meg. Deltagerne fikk friheten til & flytte pa@ alle utsagn i det utsagnet var plassert i
sorteringsmatrisen, sa i hvilken grad det elektroniske skjemaet faktisk pavirket sorteringen
er uvisst. Jeg sitter likevel igjen med en fglelse av at jeg skulle gnske at dette var
annerledes, og at jeg hadde brukt mer tid pa @ finne andre maler.

6.4 Konklusjon

Intensjonen for studiet var & f& kunnskap om individets opplevelse av karriere og
karriereutvikling. Gjennom @ utforske IT-konsulenters karriereopplevelser kan studiet
bidra med & forklare tre ulike forstdelser: 1) Individers opplevelse av effekten mellom indre
og ytre pavirkninger, 2) Et innblikk i individers opplevelse av egen karriere, og 3) Gi en
forstaelse til hvordan individer handterer sin egen karriereutvikling.

For det fgrste viste studiet til at individene opplever seg selv og verden ulikt. Dette kan
fore til at noen enkeltindivider opplever at indre pavirkninger i stgrre grad ha en effekt pa
hvordan de opplever sin egen karriere (Faktor 1 og 3). P4 den andre siden kan andre
individer oppleve at ytre pavirkninger har en stgrre effekt pa deres opplevelse av egen
karriere (Faktor 2 og 4). Studiet kan her bidra til hvordan kombinasjonen mellom indre og
ytre pavirkninger kan ha en effekt pa individers erfaring, holdning og opplevelse til egen
karriere. Dette tar oss videre til studiets andre bidrag.

For det andre kan studiet gi et innblikk i individets opplevelse av egen karriere. Gjennom
& forstd karriereopplevelse med protean- og boundaryless karriereforstaelse, kan studiet
gi et innblikk i individuell mening og holdning til egen karriere. Protean karriereforstdelse
kan vise til hvordan enkeltindivider opplever sin karriere gjennom egne interesser og
verdier (faktor 1 og 3). Boundaryless karriereforstaelse kan vise til individers forhold til
egen karrieremobilitet, ved & oppleve sin karriere gjennom dens muligheter (Faktor 2, 3
og 4). Videre kan protean- og boundaryless karriereforst3else vise til ulikt motivasjons-
grunnlag for egen karriereutvikling. Dette tar oss med videre til studiets tredje bidrag.

Det tredje bidraget kan vise til hvordan studiet bidrar med & forstd hvordan individer
hdndterer sin egen karriereutvikling. Her kunne vi se at individer med en protean
karriereforstdelse, oftere bruker subjektiv karrieresuksess som en motivasjonskilde til
egen karriereutvikling (Faktor 1 og 3). Mens individer med en boundaryless
karriereforstdelse opplever i stgrre grad at objektiv karrieresuksess kan vaere en
motivasjonskilde for egen karriereutvikling (Faktor 2, 3 og 4). I hvilken grad man klarer 3
utvikle sin karriere i gnsket retning, kan veere avgjgrende for om man klarer & handtere
sin egen karriere. Her kan career management skills (CMS) hjelpe enkeltindivider med
egen karriereutviklingen, gjennom at dette kan hjelpe dem & f& innsikt, kontroll og
handlingskraft.

Avslutningsvis kan vi forstd at det finnes flere forstdelser til hvordan man kan oppleve
karriere og karriereutvikling. Dette studiet kan vaere med pd 8 sette fokus pa disse
forstdelse, noe som kan bety at vi behgver @ mgte andre individer med en dpenhet for at
deres karriereopplevelse ikke ngdvendigvis er lik var egen.
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8. Vedlegg
8.1 Vedlegg A — Godkjennelse fra Norsk Senter For Forskningsdata (NSD)

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekitittel

Forstielse av karriere begrepet

Referansenummer

257053

Registrert

13.00.2020 av Elise Aga Johansen - eliseajiedstud.ntnu.no
Behandlingsansvarlig institusjon

Morges teknisk-naturvitenskapelige universitet NTNU S Fakultet for samfunns- o utdanningsvitenskap (SU)/
Institut! for pedagogikk og livalang lering

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/'veileder eller stipendiat)
Hannah Svennungsen, hannah.svennungsenianinmno, l|1':|:|
Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Elise Aga Johansen, eliscagai(@hotmail.com, lII':|:|
Prosjektperiode

06,001 2020 - 03.07.2020

Status

18,05 2020 - Vurdert

Vurdering (2)

18.05.2020 = Vardert

MED har vardert endringen registrert 15,05 2020

Vi har nd registrert 03,07, 2020 som ny sluttdato for forskningsperioden

I tilfelle det skulle bli aktuelt med ytterligere forlengelse av forskningsperioden, vil vi gjore oppmerksom pi at

forlengelse ph mer enn ett dr utover den opprinnelige sluttdatoen {15.05.2020) ikke kan phregnes uten at det
Iiips imeldeskiema,nad nodvurdeingSe 1 cBB7-6257 e 16-0121-0c 500840407
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26,6,2020 Meldeskjema for bebardlng av perscocpplysninger
vurderes & gi informasjon til utvalget,

NSD vil folge opp ved ny sluttdato for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avsluttet,
Lykke til videre med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Jorgen Wincentsen
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)

30.01.2020 = Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vere i samsvar med
personvernlovgiviningen sa fremt den gjennomfores i trad med det som er dokumentert | meldeskjema med
vedlege 30.1,.2020. Behandlingen kan starte,

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere nodvendig & melde
dette til NSD ved a oppdatere meldeskjemaet, For du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til a lese om
hvilke type endringer det er nadvendig & melde:
hitps://nsd.no/personvernombud/meld_prosjekt/meld_endringer.html

Du ma vente pa svar fra NSD for endringen gjennomferes.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem ul 15.5.2020,

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at
prosjektet legger opp til et samrykke i samsvar med kravene 1 art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk,
informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres og som den registrerte kan trekke tilbake, Lovlig
grunnlag for behandlingen vil dermed vere den registrertes samtykke, jf2 personvernforordningen art. 6 nr. |
bokstay a.

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil folge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art, 5.1 a), ved at de registrerte {ar tilfredsstillende informasjon om og
samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art, 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formil, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art, 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og nodvendige
for formilet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art, 5,1 ¢), ved at personopplysningenc ikke lagres lengre enn nodvendig for & opptylle
formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha folgende rettigheter: informasjon (art, 13),
innsyn (art, 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art, 18), underretning (art. 19), dataportabilitet
(art, 20),

NSD vurderer at informasjonen som de registrerte vil motta oppfyller lovens kray til form og innhold, jf’. art.
12,1 og art, 13,

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til 4

haips Umeldeskjoma, nsd, notvarderngSe 1688 7-0257 -4¢ 16-0121-0¢9590340407 213



2652020 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

svare imnen en maned.

FOLG DIN INSTITUSIONS RETNINGSLINJER
NSD legeer til prunn at behandlingen opplyller kravene i personvernforordningen om riktighet {art 5.1 d,

integritet og konfidensialitet (art, 5.1, ) og sikkerhet (art. 32),

For d forsikree dere om at kravene oppfylles, ma dere falge interne retmingslinjer og eventuelt ridfore dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

OPPFOLGING AV PROSIEKTET
A vil folge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avslutiet,

Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Lasse Faa
TIC personvernenesler: 55 58 21 17 (last 1)
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8.2 Vedlegg B — Forskningsdesign og Q-utsagn

Effekt: Niva: Celler:

Karriereforstdelse Protean (a) Boundaryless (b) 2

Suksess Objektiv (c) Subjektiv (d) 2

Malorientering Individuelt (e) Kulturelt (f) 2

Sum: 8x4= 32

Design Utsagnet Nr.

kategori

ace Det er viktig for meg & forsgrge meg selv gkonomisk 12.

ace Min karriere er basert pa egne valg, hvor jeg bruker mine gnsker og 23.
talenter som utgangspunkt for a bli en effektiv arbeidstaker

ace Det er jeg som har kontroll over livet mitt og vet hva som skal til for 14.
& nd de malene som jeg @gnsker som er hgy Ignn og en anerkjent
stilling.

ace Jeg behgver @ vaere egoistisk for bdde & ha en tilfredsstillende 7.
karriere, bli ansett som effektiv og kunne vaere autentisk.

acf Jeg opplever at andre streber etter suksess som for eksempel hgy 5.
lgnn, mens jeg er mer opptatt av at jeg far jobbe med det jeg vil.

acf Det er en forventning fra familien at jeg skal jobbe innenfor hgy 13.
prestisje yrker, og de samsvarer ikke med mine gnsker

acf Det er ingen andre enn meg selv som kan ofre det som skal til for a 32.
na toppen av karrierestigen, og det syns jeg er skummelt.

acf Karrieren min styres av hvordan jeg vurderer mine talenter, og ut 22.
ifra det ser jeg an hvor jeg passer inn for & klatre p3 karrierestigen

ade Tanken pa at det er jeg selv som kan forme min karriere basert pa 10.
mine gnsker og handlinger er med pa 8 vise til min uavhengighet, og
det gir meg friheten til 8 definere min egen suksess.

ade Jeg opplever at jeg star alene i @ forme min karriere, og jeg syns det 4.
er vanskelig 3 finne noe blir meningsfylt meg.

ade Det finnes mange ting som motiverer meg og som kan defineres som 21.
suksess, men lite sl@r et godt fellesskap og tillit nar det kommer til
valg av arbeidsplass.

ade Min forstdelse til meg selv er viktig ettersom det er den jeg tar 6.
utgangspunkt i nar jeg skal velge den karriere-stien som betyr mest
for meg.

adf Forventningene fra andre kan ha stoppet meg i a velge det jeg 25.
egentlig vil og derfor hindret meg i & finne ut hva som er meningsfylt
for meg.

adf P3 grunn av samfunnets raske forandringer er det viktig for meg 3 3.
vite hvem jeg er, da er det lettere & definere egen suksess som ikke
p%virkes av ytre press og forventninger.

adf Jeg syns det er hardt @ std opp imot forventningene fra andre, 15.
spesielt ndr jeg kun gnsker 3 leve livet mitt slik jeg vil.

adf Jeg opplever at andre vil at jeg skal lykkes og det gir meg rom for & 29.
utforske meg selv og mine verdier som er med pa & forme min egen
forstaelse av suksess.

bce Jeg ser aktivt etter nye muligheter hvor jeg kan fa stgrre 27.
anerkjennelse og hgyere Ignn enn det jeg far i min ndvaerende
posisjon.
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bce Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor jeg aktivt har 16.
tatt valg for 8 kunne klarte pd karrierestigen.

bce Jeg ma vaere tgffere a sta fram slik at jeg kan ta den stillingen jeg vil 24.
ha.

bce Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg som kan fgre til 1.
suksess som for eksempel en lederstilling, det blir derfor viktig & se
aktivt etter disse mulighetene fgr de forsvinner.

bcf Det & lytte til andre som har kjempet gjennom sine vanskeligheter 17.
og endt opp med suksess som hgy Ignn og anerkjente stillinger,
viser meg at jeg selv kan nd de samme malene.

bcf Selvstendigheten jeg foler pa er med pa a gi meg friheten til @ gjore 11.
hva jeg vil, men blir forferdelig nar jeg er usikker og streber etter a
fa til de gkonomiske malene mine.

bcf Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg gjgr na ettersom 28.
min erfaring, holdning og innsats er unik.

bcf Min opplevelse er at dagens arbeidsmarked legger opp til at jeg skal 26.
lykkes, hvis jeg er villig til & veere fleksibel

bde A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for meg, da jeg ma 20.
velge rett karriere for & bli tilfreds med meg selv og den jeg vil bli.

bde Jeg opplever at dagens arbeidsmarked er uforutsigbart, som er med 18.
pa a sette et press pa meg til & finne meg selv og hva jeg opplever
som suksess.

bde Mot spiller en viktig rolle for meg i sgken etter muligheter, 9.
selvstendighet og tilfredstillelse.

bde Friheten til & velge selv gjgr det mulig @ gjenskape meg selv pa flere 2.
arenaer.

bdf Hva jeg jobber med eller hvem jeg jobber for betyr mindre for meg, 8.
sa lenge jeg ser gode muligheter for 8 nd de malene jeg har satt for
meg selv.

bdf Iblant opplever jeg at mine gnsker og mal ikke samsvarer med hva 30.
andre forventer av meg.

bdf Min erfaring er at det er mange andre som kunne ha hatt min jobb 31.
og det er kun tilfeldigheter som har fgrt til at jeg har den og ikke en
annen.

bdf Jeg liker & bruke mitt sosiale nettverk til 8 utforske nye 19.
karrieremuligheter, fordi det er med p& 8 skape et fellesskap hvor
folk gnsker at man lykkes.
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8.3 Vedlegg C — Sorteringsinstruksjon
Instruksjonsbetingelse for Q-sortering

I dette studiet skal du sortere 32 utsagn. Nar du sorterer skal du tenke
over din opplevelse til egen karriere og karriereutvikling.

Fgr du begynner & sortere Q-utsagnene:

Ta deg god tid til 8 lese utsagnene og kjenn etter hvem du er minst og mest enig
i. Forsgk a bruke ogsa kroppen og fglelsene, ikke bare tankene.

Pass pa at du sorterer ut fra hva du faktisk opplever, og ikke ut fra hva du mener
du bgr tenke.

Du star fritt til @ bestemme hva utsagnene betyr for deg. Det er ingen fasit for
hvordan du skal forsta dem.

Les fgrst alle utsagnene for & f& en oversikt over hele innholdet. Under ser du en
sorteringsmatrise med 32 ruter. Det er én rute per utsagn.

Del utsagnene i tre noenlunde like grupper med fokus pa:

Gruppe grgnn) De utsagnene som stemmer mest overens med din
opplevelse og ditt syn pa din egen karriere, (+5 til +2).

Gruppe rgd) De utsagnene som stemmer minst overens med din
opplevelse og ditt syn pa din egen karriere, (-5 til -2).

Gruppe grd) De utsagnene som er mer eller mindre oppleves ngytrale,
som ikke gir mening, er tvilsomme, uklare eller som blir motsigende for
deg, (-1 til +1).

Du skal n@ begynne & plassere utsagnene i sorteringsmatrisen. Dette kan du gjgre
hvordan du gnsker, men under vil jeg foresld en strategi:
e Begynn @ med utsagnet i gruppe grgnn. Plasser dette der du gnsker.
e Ta deretter et utsagn fra gruppe rgd. Plasser dette der du gnsker.
» Jobb deg igjennom gregnn og red gruppe. Nar det ikke er flere utsagn,
kan du begynne pa utsagnene fra gra gruppe.

Merk! Utsagnene som du plasserte i gruppe grgnn kan bytte plass i matrisen, for
eksempel med et utsagn fra gruppe rgd, og motsatt. Du velger selv hvor
utsagnene skal plasseres og det finnes ikke noe rett eller galt. Du skal fokusere pa
& sortere ut ifra hva som passer deg.

Alle utsagnene skal plasseres. Hvis du kommer et utsagn som er uklart for deg
skal den fortsatt sorteres inn i matrisen.

N&r du er ferdig, ser du over. Det lov & gjgre s& mange endringer du vil, men pass
pd at alle utsagn blir med.

Lykke til!
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8.3 Vedlegg D — Informasjonsskriv om studiet
Informasjonsskriv om masterprosjektet «opplevelsen av karriere

og karriereutvikling i dagens samfunn»

Jeg er en student fra NTNU som studerer master i radgivningsvitenskap ved instituttet for
pedagogikk og livslanglearing, og jeg har valgt & fordype meg innenfor tematikken
karriereforstaelse. Formalet med studiet er a fa innsikt i ulike opplevelser av karriere.
Karrierebegrepet kan ha mange forskjellige betydninger, og det finnes ikke noe som er rett
eller galt. Mitt gnske er & fa et innblikk og forstaelse til dannelsen og forholdet man har til sin
egen karriere.

Hvorfor syns jeg dere en interessant gruppe a studere?

Mitt gnske er a studere individer som deltar pa intensive kurs/programmer for & utvikle
og/eller forandre sin karriereposisjon. Etter som det finnes lite forskning i Norge rundt
intensive kurs, som gar utenfor voksenopplaring, ser jeg pa dette som en god mulighet for &
utvikle kunnskapen pa dette omradet.

Hva behgver jeg fra dere?

| farste omgang behgver jeg at du svarer pa en Q-metodisk undersgkelse. Det gar ut pa at jeg
lager 32 utsagn som er knyttet til tematikken som du skal fa sortere. Du skal sortere ut ifra hva
som stemmer mest og minst ut ifra dine egne erfaringer og opplevelser rundt din karriere. Det
finnes ikke noe rett eller galt svar, og den ferdige sorteringen vil veere annerledes fra person til
person. Sorteringen skjer bare en gang og vil bli gjennomfart i perioden mellom mars og april.
I linken finner du Q-sorteringen. Sorteringene deres vil vise til ulike forstaelser av karriere, og
jeg ensker a bruke dette til a fa et innblikk i deres opplevelse som jeg kan studere videre.

Ut ifra hvordan resultatet blir kan jeg trenge & intervjue noen av dere (ca.3-5 stk.). Intervjuet
kan forega over skype eller gjennom a svare pa spgrsmal pa mail. Formalet er a finne ut
hvilken forstaelse dere hadde til utsagnene da dere svarte. Dette gjgres for a se om deres
erfaringer samsvarer med min analyse og tolkning av den. Det er ogsa for a gi dere en
mulighet til @ komme med nye innspill fra dere.

Frivillig deltakelse

All deltagelse er frivillig, og du kan trekke deg nar som helst i prosessen. Dette gjelder bade
fra undersgkelsen og intervjuet. Det er ogsa mulig a trekke seg kun fra intervjuet, men fortsatt
veere en del av undersgkelsen.

Behandling av informasjon og anonymitet

All informasjonen som blir delt, bade fra undersgkelsen og intervjuet vil bli anonymisert. Det
vil si at ingen andre skal fa vite hvem dere er eller hvem som har gitt hvilken informasjon. All
datamaterialet vil oppbevares pa passordsikre utstyr og vil ikke bli gitt ut til noen andre enn
meg selv og veilederen min. Etter studiet vil datamaterialet bli slettet. Masterprosjektet antas a
veere ferdig far sommeren 2020. Datamaterialet vil bli lagret pa min private pc, som er
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passord beskyttet og vil vere i min besittelse under hele prosjekttiden. Nar datamaterialet blir
overfgrt pa pcen vil jeg kryptere filene i henholdsvis til NTNU sine regler.

Instituttet som jeg tilhgrer, krever ogsa ved bruk av informanter at studiet blir godkjent av
Norsk senter for forskningsdata (NSD). Studiet ble godkjent i januar, med samme forhold som
na. Er det noen sparsmal rundt behandling av informasjon er det bare & sende meg en mail.

Haper dere har lyst til & hjelpe meg med masterprosjektet mitt.

Er det noen spgrsmal kan dere ringe meg eller sende meg mail.

Med vennlig hilsen

Student: Veileder:

Elise A. Johansen Hannah Owen Svennungsen
Kontaktinformasjon:

Mobilnummer: /

E-post: eliseagaj@hotmail.com

8.4 Vedlegg E — Epost-invitasjon
Hei, du har fatt tilsendt denne mailen fordi du er en aktuell kandidat for masterprosjektet:
«Opplevelsen av karriere og karriereutvikling i dagens samfunn».

Under vil du finne et infoskriv om masterprosjektet. Hvis du gnsker a delta kan du klikke pa
linken som vil ta deg til videre til Q-sorteringen. Der vil du trenge en deltagelse kode. Fer du
kan begynne blir du bedt om a se over dine rettigheter som deltager, hvis du samtykker blir du
videresendt til sortering.

Undersgkelsen: )

Deltagelse kode: ....

Lykke til og tusen takk for hjelpen!
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8.5 Vedlegg F — Statistiske kjennetegn pa faktorlgsningen

Tabell 2: Urotert faktor matrise

Faktor 1 2 3 4 5 6 7 8
Eigenvalue 3.7047 | 1.4366 | 1.1320 | 0.9815 | 0.9064 | 0.6055 | 0.4736 | 0.3861
% forklarende | 37.1 14.37 | 11.32 |9.81 9.06 6.05 4.74 3.86
varians
Tabell 3: Korrelasjon mellom faktorene
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Faktor 1 1.0000 0.0998 0.2894 0.3266
Faktor 2 0.0998 1.0000 0.1611 0.0481
Faktor 3 0.2894 0.1611 1.0000 0.3292
Faktor 4 0.3266 0.0481 0.3292 1.0000
Tabell 4: Faktorladninger
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Emma 0.14 0.08 0.90x -0.01
Kare 0.92x 0.14 0.13 -0.04
Line -0.03 -0.09 0.49x 0.29
Bjgrn 0.12 0.37 0.62x 0.21
Kari* 0.21 0.55 0.50 0.22
Geir** -0.00 0.89x 0.01 -0.05
Yiva 0.17 0.32 0.17 0.84x
Mette 0.65x 0.05 -0.11 0.51
Pelle 0.11 -0.17 0.29 0.82x
Hans 0.67x -0.15 0.47 0.36
Forklart 37% 14% 11% 10%
varians
*Deltager Kari lader ikke p3 noen faktor.
**Deltager Geir definerer alene faktorsyn 2.
Tabell 15: Faktor kjennetegn for studiet
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Antall definerende variabler 3 1 3 2
Gj.snitt relabilitets koeffisient 0.800 0.800 0.800 0.800
Sammensatt relabilitet 0.923 0.800 0.923 0.889
S.E. av Faktor Z-Skar 0.277 0.447 0.277 0.333
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8.6 Vedlegg G — Utsagn nummering og ladningen for hvert faktorsyn

Nr.

Utsagn

Faktor

2

3

Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg
som kan fgre til suksess som for eksempel en
lederstilling, det blir derfor viktig a8 se aktivt etter
disse mulighetene fgr de forsvinner.

0

-4

Friheten til & velge selv gjgr det mulig @ gjenskape
meg selv pa flere arenaer.

P& grunn av samfunnets raske forandringer er det
viktig for meg 3 vite hvem jeg er, da er det lettere 3
definere egen suksess som ikke pavirkes av ytre
press og forventninger.

Jeg opplever at jeg star alene i @ forme min karriere,
og jeg syns det er vanskelig a finne noe blir
meningsfylt meg.

Jeg opplever at andre streber etter suksess som for
eksempel hgy Ignn, mens jeg er mer opptatt av at
jeg far jobbe med det jeg vil.

Min forstdelse til meg selv er viktig ettersom det er
den jeg tar utgangspunkt i nar jeg skal velge den
karriere-stien som betyr mest for meg.

Jeg behgver @ veere egoistisk for bade & ha en
tilfredsstillende karriere, bli ansett som effektiv og
kunne veere autentisk.

Hva jeg jobber med eller hvem jeg jobber for betyr
mindre for meg, sa lenge jeg ser gode muligheter for
3 nd de malene jeg har satt for meg selv.

Mot spiller en viktig rolle for meg i sgken etter
muligheter, selvstendighet og tilfredstillelse.

10.

Tanken pa at det er jeg selv som kan forme min
karriere basert p& mine gnsker og handlinger er med
pa & vise til min uavhengighet, og det gir meg
friheten til & definere min egen suksess.

11.

Selvstendigheten jeg foler pd er med pa a gi meg
friheten til & gjgre hva jeg vil, men blir forferdelig
nar jeg er usikker og streber etter 3 fa til de
gkonomiske mélene mine.

12.

Det er viktig for meg a forsgrge meg selv
gkonomisk.

13.

Det er en forventning fra familien at jeg skal jobbe
innenfor hgy prestisje yrker, og de samsvarer ikke
med mine gnsker.

14.

Det er jeg som har kontroll over livet mitt og vet hva
som skal til for 8 nd de malene som jeg gnsker som
er hgy lgnn og en anerkjent stilling.

15.

Jeg syns det er hardt @ std opp imot forventningene
fra andre, spesielt nar jeg kun gnsker & leve livet
mitt slik jeg vil.

16.

Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor
jeg aktivt har tatt valg for & kunne klarte pa
karrierestigen.

17.

Det 3 lytte til andre som har kjempet gjennom sine
vanskeligheter og endt opp med suksess som hgy

Ignn og anerkjente stillinger, viser meg at jeg selv

kan nd de samme malene.
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Nr.

Utsagn

Faktor

2

3

18.

Jeg opplever at dagens arbeidsmarked er
uforutsigbart, som er med pa & sette et press pa
meg til & finne meg selv og hva jeg opplever som
suksess.

5

1

19.

Jeg liker @ bruke mitt sosiale nettverk til & utforske
nye karrieremuligheter, fordi det er med p& & skape
et fellesskap hvor folk gnsker at man lykkes.

20.

A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for
meg, da jeg ma velge rett karriere for & bli tilfreds
med meg selv og den jeg vil bli.

21.

Det finnes mange ting som motiverer meg og som
kan defineres som suksess, men lite sl&r et godt
fellesskap og tillit nar det kommer til valg av
arbeidsplass.

22.

Karrieren min styres av hvordan jeg vurderer mine
talenter, og ut ifra det ser jeg an hvor jeg passer inn
for @ klatre pa karrierestigen.

23.

Min karriere er basert pa egne valg, hvor jeg bruker
mine gnsker og talenter som utgangspunkt for 8 bli
en effektiv arbeidstaker.

24,

Jeg ma vaere tgffere a st fram slik at jeg kan ta den
stillingen jeg vil ha.

25.

Forventningene fra andre kan ha stoppet meg i &
velge det jeg egentlig vil og derfor hindret meg i a
finne ut hva som er meningsfylt for meg.

26.

Min opplevelse er at dagens arbeidsmarked legger
opp til at jeg skal lykkes, hvis jeg er villig til 8 vaere
fleksibel.

27.

Jeg ser aktivt etter nye muligheter hvor jeg kan fa
stgrre anerkjennelse og hgyere lgnn enn det jeg far i
min ndvaerende posisjon.

28.

Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg
gjer nd ettersom min erfaring, holdning og innsats er
unik.

29.

Jeg opplever at andre vil at jeg skal lykkes og det gir
meg rom for & utforske meg selv og mine verdier
som er med pa 8 forme min egen forstdelse av
suksess.

30.

Iblant opplever jeg at mine gnsker og mal ikke
samsvarer med hva andre forventer av meg.

31.

Min erfaring er at det er mange andre som kunne ha
hatt min jobb og det er kun tilfeldigheter som har
fgrt til at jeg har den og ikke en annen.

32.

Det er ingen andre enn meg selv som kan ofre det
som skal til for 8 nd toppen av karrierestigen, og det
syns jeg er skummelt.
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8.7 Vedlegg H — Gjennomsnittsorteringer

Figur 2: Sorteringen av faktorsyn 1

Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
7 16 12 9 1 2 18 8 3 5 6
13 26 11 4 10 25 20 21 12
27 24 15 17 29 23 28
32 19 22 31 30
Figur 3: Sorteringen av faktorsyn 2
Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
17 19 3 11 5 1 6 2 21 12 18
26 7 22 8 9 15 4 27 20
28 25 24 10 16 14 30
29 31 13 23 32
Figur 4: Sorteringen av faktorsyn 3
Minst lik meg Mest lik meg
-5 -4 =3 =2 -1 0 1 2 3 4 5
13 1 14 8 4 3 6 2 10 5 21
25 31 17 9 15 18 12 11 7
32 27 19 23 24 20 16
29 26 30 28 22




Figur 5: Sorteringen av faktorsyn 4

Minst lik meg

Mest lik meg

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
15 4 19 7 3 1 2 6 10 23 12
31 24 18 5 14 8 17 16 28
30 27 11 22 9 20 21
32 13 25 29 26
8.8 Vedlegg | — Distinguishing statements
Nr. Distinguishing statements for faktor 1 Faktor
1 2 3 4
3. P& grunn av samfunnets raske forandringer er det 3 -3 0 -1
viktig for meg 3 vite hvem jeg er, da er det lettere 3
definere egen suksess som ikke pavirkes av ytre
press og forventninger.
6. Min forstdelse til meg selv er viktig ettersom det er 5 1 1 2
den jeg tar utgangspunkt i nar jeg skal velge den
karriere-stien som betyr mest for meg.
16. | Karrieren min viser til min egen selvstendighet, hvor -4 1 3 3
jeg aktivt har tatt valg for 8 kunne klarte pa
karrierestigen.
25. | Forventningene fra andre kan ha stoppet meg i a 1 -2 -4 0
velge det jeg egentlig vil og derfor hindret meg i &
finne ut hva som er meningsfylt for meg.
Nr. Distinguishing statements for faktor 2 Faktor
1 2 3 4
17. | Det & lytte til andre som har kjempet gjennom sine 0 -5 -2 2
vanskeligheter og endt opp med suksess som hgy
Ignn og anerkjente stillinger, viser meg at jeg selv
kan nd de samme malene.
18. | Jeg opplever at dagens arbeidsmarked er 1 5 1 -2
uforutsigbart, som er med p& 3 sette et press pa
meg til & finne meg selv og hva jeg opplever som
suksess.
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27. | Jeg ser aktivt etter nye muligheter hvor jeg kan fa -3 3 -2 -2
stgrre anerkjennelse og hgyere lgnn enn det jeg far i
min ndvaerende posisjon.
28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg 3 -3 1 4
gjer nd ettersom min erfaring, holdning og innsats er
unik.
32. | Det er ingen andre enn meg selv som kan ofre det -2 2 -3 -2
som skal til for 8 na toppen av karrierestigen, og det
syns jeg er skummelt.
Nr. Distinguishing statements for faktor 3 Faktor
1 2 3 4
1. Min opplevelse er at det finnes mange karrierevalg -1 0 -4 0
som kan fgre til suksess som for eksempel en
lederstilling, det blir derfor viktig & se aktivt etter
disse mulighetene fgr de forsvinner.
7. | Jeg behgver a vaere egoistisk for bade @ ha en -5 -3 4 -2
tilfredsstillende karriere, bli ansett som effektiv og
kunne veere autentisk.
11. | Selvstendigheten jeg foler pa er med pa a gi meg 2 -2 3 -1
friheten til & gjgre hva jeg vil, men blir forferdelig
nar jeg er usikker og streber etter 3 fa til de
gkonomiske malene mine.
28. | Hvem som helst kunne ikke ha jobbet med det jeg 3 -3 1 4
gjer na ettersom min erfaring, holdning og innsats er
unik.
30. | Iblant opplever jeg at mine gnsker og mal ikke 2 3 0 -3
samsvarer med hva andre forventer av meg.
Nr. Distinguishing statements for faktor 4 Faktor
1 2 3 4
4. | Jeg opplever at jeg star alene i @ forme min karriere, -1 2 -1 -4
og jeg syns det er vanskelig & finne noe blir
meningsfylt meg.
15. | Jeg syns det er hardt & std opp imot forventningene -1 1 0 -5
fra andre, spesielt ndr jeg kun gnsker 8 leve livet
mitt slik jeg vil.
26. | Min opplevelse er at dagens arbeidsmarked legger -3 -4 -1 2
opp til at jeg skal lykkes, hvis jeg er villig til @ veere
fleksibel.
30. | Iblant opplever jeg at mine gnsker og mal ikke 2 3 0 -3
samsvarer med hva andre forventer av meg.
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8.9 Vedlegg J — Consensus statements

Tabell 14: Consensus statements

Nr. | Utsagn Faktor skar
1 2 3 4
2. | Friheten til & velge selv gjgr det mulig & gjenskape meg selv | 0 2 2 1
pa flere arenaer
9. | Mot spiller en viktig rolle for meg i sgken etter muligheter, | -2 | 0 -1 1
selvstendighet og tilfredstillelse.
12. | Det er viktig for meg a forsgrge meg selv gkonomisk. 4 4 2 5
19. | Jeg liker @ bruke mitt sosiale nettverk til & utforske nye [-1 | -4 |-1 |-3
karrieremuligheter, fordi det er med pa 8 skape et fellesskap
hvor folk gnsker at man lykkes.
20. | A utforske hvilke muligheter jeg har er viktig for meg, da jeg | 2 4 2 2
ma velge rett karriere for a bli tilfreds med meg selv og den
jeg vil bli.
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