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Sammendrag

Gjennom fem ar som studenter har vi fatt et innblikk i hva som meter oss som nyutdannede,
og at kravet til erfaring kan vere vanskelig & innfri. Det uteksamineres mange masterstudenter
hvert eneste ir, samtidig som det oppstiller seg et krav til erfaring i stillingsutlysninger. Dette
fér oss til & stille spersmal om hvorfor erfaring er sé viktig, som danner grunnlaget for denne
oppgaven. Det fremkommer et paradoks «for d fd jobb ma du ha erfaring, for d fa erfaring ma

du ha jobby.

Med dette som utgangspunkt, har denne studien som formaél & besvare folgende problemstilling:
“Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og hvilken konsekvens har dette for
nyutdannede?”. For & konkretisere den overordnede problemstillingen har vi formulert tre
undersporsmal: 1) Hvilke rekrutteringsstrategier blir brukt ved nyansettelser? 2) Er det forskjell
pa rekrutteringsstrategiene i offentlig- og privat sektor? 3) Hvordan tilegne seg verdifull

arbeidserfaring som student?

For & besvare problemstillingen har vi lagt til grunn et teoretisk rammeverk. Vi har redegjort
for teori om tilsetting, herunder jobbanalyse og bruk av ulike seleksjonsverktay, for a forstd
rekrutteringsstrategiene, og hvordan disse har innvirkning pd kravet som stilles til erfaring.
Schmidt og Hunters (1997) sin teori vil gi innspill til hvilke seleksjonsverktey er egnet for
a forutsi fremtidig jobbprestasjon, og som ber benyttes i en rekrutteringsprosess. Teori om
oppher av arbeidsforhold og prevetid, gir innsikt i hvilke regler arbeidsgivere mé forholde seg
til, og hvordan dette kan péavirke hvilke kvalifikasjoner som ettersporres.
Kvalifikasjonsprinsippet presenteres for & forstd hvordan arbeidsgiverne i offentlig- og privat
sektor vurderer erfaring nar de stiller krav til erfaring. Videre er det viet plass til en presentasjon
av Holton (1994) sin teori om opplering. Han fremhever bade oppgavesentrert leering og
organisasjonssosialisering som to viktige deler av opplaringsprosessen. Dette vil sette lys pé
hvorfor det stilles krav til erfaring. For & se pd hvordan man kan gjennomfoere en effektiv og
god opplaeringsprosess, har vi presentert Holton (1994) sine fem anbefalinger som HRD kan ta
i bruk, og de positive effektene ved bruk av mentorordning (Bjaalid og Mikkelsen 2016;
Jakobsen 2003). For & forstd hvordan studenter kan tilegne seg erfaring, har vi presentert
praksisplass som relevant arbeidserfaring (Boring 2005; Nesje, Skjelbred og Madsen 2020). Vi
vil ta for oss FINN (2019a, 12), FINN 2020 og Stortingsmelding nr. 16 som setter lys pa bruk
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av praksisplass og gir innspill til hvordan utdanningsinstitusjoner og bedrifter md samarbeide

(St.meld. nr. 16 (2020-2021)).

Studien ble gjennomfert med en kvalitativ metode, og totalt ni semistrukturerte intervju med
arbeidsgivere og nyutdannede. Med en abduktiv og dpen tilneerming har vi vekselvis tatt

utgangspunkt i teoretiske og empiriske perspektiver.

I denne studien finner vi at kravet til erfaring fremkommer ved 4 gjennomfere en jobbanalyse.
Vare arbeidsgivere stiller krav til erfaring i sine utlysninger. De tar i bruk erfaring som et
seleksjonsverktoy, til tross for at seleksjonsverktoyet gir lav validitet for & forutsi fremtidig
jobbprestasjon. Det fremkommer ulikheter mellom offentlig- og privat sektor i hvilken erfaring
som vektlegges ndr de stiller krav til erfaring. Offentlig sektor styres av
kvalifikasjonsprinsippet, og arbeidsgiverne vektlegger kun erfaring som er relevant for
stillingen. Arbeidsgiveren fra privat sektor legger derimot vekt pa at “all erfaring, er god

erfaring”, nar det stilles krav til erfaring.

Det fremkommer to viktige funn som arsak til hvorfor arbeidsgiverne stiller krav til erfaring.
For det forste peker arbeidsgiverne vare pa en frykt for feilansettelser, da de mener det er
hayere risiko & ansette nyutdannede enn de med erfaring. Gjennom studien ser vi at provetid
kan minimere denne risikoen, og er godt egnet til & ansette nyutdannede uten erfaring. For det
andre pekes det pa tid- og ressursbruk i oppleringsprosessen, og at nyutdannede bruker lenger
tid pd opplering enn de med erfaring. Her ser vi at det er arbeidsgiverne vektlegger den
oppgavesentrerte leeringen, og at det ikke har betydning for hvor raskt nyutdannede sosialiseres
inn 1 bedriften. For & minimere tid- og ressursbruk i opplaringen benytter arbeidsgiver fra
privat sektor en mentorordning, som ses som fordelaktig 1 ansettelse av
nyutdannede. Konsekvensen av de to arsakene bidrar til et krav til erfaring, som bidrar til at
nyutdannede opplever det som vanskelig & f4 jobb etter endt utdanning. Det fremkommer
videre i1 vére funn at kun én av fem nyutdannede har fatt tilbud om praksisplass under
studielgpet. Vére arbeidsgivere og nyutdannede peker pa at praksisplass vil vaere en god
mulighet for studenter & tilegne seg verdifull arbeidserfaring, som vil vaere en fordel for
nyutdannede ettersom arbeidsgivere stiller krav til erfaring. Dette er betinget av et samarbeid

mellom utdanningsinstitusjoner og arbeidsliv.
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Forord

Denne oppgaven markerer veis ende som masterstudenter ved masterutdanningen
Organisasjon, ledelse og arbeid ved Universitetet i Oslo. To fine, lererike og til dels
utfordrende &r, som vi nd tar med oss ut i arbeidslivet. Til tross for en spesiell studiechverdag
bestdende av hjemmeundervisning, digitale eksamener og en mer usosial studenttilverelse enn

onsket, er vi endelig i mél, med god hjelp fra flere som vi vil benytte anledningen til & takke.

En spesiell takk rettes til informantene vare som tok seg tid til & delta i studien, bade
arbeidsgivere og nyutdannede. Gode refleksjoner og samtaler har vart helt avgjerende for &
giennomfeore denne oppgaven. Vi vil ogsa takke var veileder Grete Brochmann for
engasjementet, og god hjelp nér vi har statt fast. En stor bidragsyter til at vi stolt kan levere fra

oss vér siste oppgave ved Universitetet 1 Oslo.

Tema for denne oppgaven er forst og fremst inspirert av egne og medstudenters opplevelser,
og erfaringer knyttet til jobbsgkerprosessen som nyutdannet. Vi vil ogsa nevne at en av
forfatterne har studert samme tematikk i forbindelse med bacheloroppgaven, som bidro til

ekstra nysgjerrighet for & studere samme tema, men med ny vinkling.

Til slutt ensker vi & takke hverandre for et godt samarbeid og vennskap. Sammen har vi stettet,
pushet og heiet pa hverandre. Det har vert fint 4 dele denne prosessen, bade glede og
frustrasjon.

God lesing!

Oslo, Mai 2022
Beate Lund og Martine Hagseth
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1.0 Innledning

Hva skal du bli nér du blir stor? Et velkjent spersmaél vi blir spurt fra vi er barn, bdde hjemme
og pa skolen. Lege, ingenier, jurist? Helst skal vi bli noe som krever utdanning, og kan gi oss
en god jobb. Mange foler pa et press om a ta hgyere utdanning, og i en undersgkelse gjort i
2010 fremkom det at 60 prosent av foreldre ville presse barna sine til heyere utdanning
(Studenttorget 2010). Det har pa mange maéter blitt en norm og prestisje i dagens samfunn.
Fokuset pa heoyere utdanning har ekt betraktelig, og 2021 ble aret for rekordhey sekning til
heyere utdanning i Norge. Samordna opptak mottok over 150 000 seknader til hagskoler og
universiteter, med en ekning pd 2,2 prosent fra det foregdende rekordéaret 2020 (Samordna
opptak 2021). Antall masterprogrammer har nesten doblet seg de siste ti drene, og det befinner
seg rundt 100 000 masterstudenter rundt om i landet. Det er derfor ikke sa rart at det gjentatte
ganger har blitt diskutert om Norge har en pagédende mastersyke. Flere opplever at de ikke er
aktuelle 1 arbeidsmarkedet etter en bachelorgrad, og vi ser flere og flere utlyste stillinger med
krav til mastergrad. Det kan se ut til at masteren har blitt den nye bacheloren (Bergwitz-Larsen

2021).

Etter fem &r med heyere utdanning, som inneberer hardt arbeid, utallige eksamener og en
gjeldskonto som egker for hvert ar, er det ikke s rart at det ligger en forventning fra bade oss
selv og andre, om at man skal fi seg en relevant jobb nar man er ferdig utdannet.
Arbeidsledigheten blant personer med heyere utdanning har historisk sett vert lav i Norge. For
nyutdannede hesten 2020, var realiteten likevel en gjennomsnittlig arbeidsledighet péd 8,5
prosent et halvt ar etter endt utdanning. En ekning pa 1,7 prosentpoeng fra aret for, og vi
opplever en gkning i arbeidsledighet og undersysselsetting blant nyutdannede med mastergrad
(Skjelbred og Ulvestad 2021, 1). Det er naturlig at arbeidsledigheten blant nyutdannede har
sammenheng med koronapandemien, som bidro til den heyeste ledigheten i etterkrigstiden.
Koronapandemi eller ei, sa ser vi at nyutdannede med heoyere utdanning har hatt en betydelig
hoyere ledighet enn befolkningen generelt, i flere ar' (Steren 2017, 19). Det er stor variasjon i
de ulike fagfeltene ndr det kommer til arbeidsledighet. Vi finner at de med mastergrad fra
humanistiske og estetiske fag har en arbeidsledighet pa 15 prosent, og at

samfunnsvitenskapelige fag har en ledighet pa 11,8 prosent (Skjelbred og Ulvestad 2021, 3).

!'Se vedlegg 1: Arbeidsledighetsutviklingen 2001-2017



I motsetning til blant nyutdannede hvor det er nedvendig og viktig & finne relevant arbeid etter
endt utdanning, er prioriteten til arbeidsgivere & finne den best egnede kandidaten ved
nyansettelser. Det & ansette nye medarbeidere er noe av det viktigste en arbeidsgiver gjor, og
feilansettelser noe av det dyreste (PAMA 2011). Med feilansettelser som koster flere hundre
tusen kroner, er det ikke rart det florerer stillingsutlysninger med en lang liste av krav. Krav til
utdanning, krav om kunnskap og krav til personlige egenskaper som fleksibel, innovativ, sosial,
kreativ, selvstendig, samtidig som det er det krav til & jobbe godt i team. Ut ifra alle
kvalifikasjonskravene som stilles, kan det virke som arbeidsgivere er pd jakt etter en supermann
(Dagens perspektiv, 2019). I tillegg til kvalifikasjonene ovenfor, stilles det ogsd krav til
erfaring. I en undersgkelse gjort blant norske neringslivsledere, peker syv av ti ledere pé
arbeidserfaring som viktigere enn hvilken utdanning du har (PAMA 2011). En tekstanalyse fra
FINN (2019b) viser at erfaring er et av de mest brukte ordene i stillingsutlysningene, og at du
er spesielt ettertraktet om du besitter tre til fem érs erfaring. At nyutdannede skal ha like lang
erfaring som de har heyere utdanning, er lite realistisk og sjeldent virkeligheten for de fleste
studenter. Studenttilvaerelsen innebarer mye tid til organiserte leringsaktiviteter og
egenstudier, og 1 2020 oppga studenter at de i gjennomsnitt brukte 33,9 timer totalt per uke pa
faglig bruk (NOKUT 2021, 45). Dette ligger nert opp til en vanlig arbeidsuke, og resulterer i
at studenter ofte ender opp med arbeid som tilbyr kvelds- og helgearbeid, for a fa tid til bade
studier og jobb. Bedrifter som tilbyr en slik fleksibel arbeidshverdag vil ofte vaere stillinger i
for eksempel matbutikk, klesbutikk, eller som selger av ulike tjenester, og har som regel ingen

direkte faglig relevans til studiet.

1.1 Problemstilling og avgrensninger

Pa utkikk etter relevant jobb i studietiden, har vi personlig fatt oppleve at kravet til erfaring er
hoyt, og vanskelig & innfri. Vi har virkelig fatt kjenne pa betydningen av det velkjente
paradokset «for & fa jobb ma du ha erfaring, for & fa erfaring ma du ha jobby». Dette fér oss til
a stille spersméal om hvorfor erfaring er sé viktig, som danner grunnlaget for denne oppgaven.

For & belyse temaet ovenfor har vi formulert folgende problemstilling:

«Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og hvilke konsekvenser har dette for

nyutdannede? »



For & fi en helhetlig forstdelse for var overordnede problemstilling, har vi utarbeidet tre

folgende underspersmal:

1) Hvilke rekrutteringsstrategier blir brukt ved nyansettelser?
2) Er det forskjell pa rekrutteringsstrategiene i offentlig- og privat sektor?

3) Hvordan tilegne seg verdifull arbeidserfaring som student?

Det forste spersmalet retter seg mot ulike rekrutteringsstrategier ved nyansettelser, herunder
hvordan arbeidsgivere benytter jobbanalyse, seleksjonsverktoy, prevetid og opplaering.
Gjennom undersporsmal to, vil vi se om det er forskjeller i offentlig- og privat sektor nér det
kommer til rekrutteringsstrategier, og om dette har betydning for kravet til erfaring. Det tredje
sparsmaélet, tar sikte pd & finne ut hva som er nedvendig for a bidra til at studenter skal tilegne
seg verdifull arbeidserfaring, og hvor ansvaret ligger. For & besvare problemstillingen har vi
giennomfort en kvalitativ studie, gjennom ni semistrukturerte intervjuer med bade

arbeidsgivere, og nyutdannede.

Det er gjort flere avgrensninger i denne studien. Vi er selv snart nyutdannede med en
samfunnsvitenskapelig mastergrad. Dette, samtidig med at ledigheten blant nyutdannede med
mastergrad innenfor samfunnsvitenskapelige fag er hoyere enn andre fagretninger, gjor det
relevant & spisse denne oppgaven inn mot denne fagretningen. Selv om problemstillingen kan
vaere relevant for flere fagretninger, er disse utelatt i denne oppgaven. Videre er oppgaven
avgrenset til gjelde nyutdannede som har hegyere utdanning, herunder mastergrad. Av hensyn
til oppgavens tid og omfang, vil ikke oppgaven ta for seg arsstudium, bachelorgrad eller hoyere
utdanning over masterniva. Nar det kommer til arbeidsgivere i denne studien, er disse avgrenset
til & gjelde arbeidsgivere som har stilt krav til erfaring og krav til en samfunnsvitenskapelig

mastergrad i sine stillingsutlysninger.

1.2 Oppgavens struktur

Ovenfor har vi presentert studiens tema, problemstilling og avgrensninger. 1 kapittel 2
presenteres bakgrunnsarbeidet som ble gjort i forbindelse med oppgaven. Her begrunnes
oppgavens relevans og aktualitet gjennom & se pa omfanget av kravet til erfaring i hoyere
utdanning, og hvilke meninger som uttrykkes blant arbeidsgivere og nyutdannede om kravet
til erfaring. Videre vil oppgaven redegjore for det teoretiske rammeverket som er nedvendig

for 4 kunne besvare vér problemstilling nevnt ovenfor. Her vil vi ta for oss relevante teorier om



rekruttering, opplering og krav til erfaring, her under praksisplass. Studiens styrker og
svakheter fremkommer i kapittel 4, hvor vi vil ta for oss de metodiske valgene som er gjort i
forbindelse med datainnsamlingen og analyseprosessen. Her reflekter vi ogsd rundt de
forskningsetiske spersmélene vi har stitt ovenfor, og oppgavens kvalitet i form av validitet og
reliabilitet. Videre vil vi presentere og diskutere funn gjennom en analyse- og diskusjonsdel,
som integrerer teori presentert i kapittel 3, og funn fra intervjuene med arbeidsgivere og
nyutdannede. Disse presenteres og analyseres hver for seg, for vi til slutt diskuterer funn fra
arbeidsgivere og nyutdannede opp mot hverandre. Oppgaven avsluttes med en konklusjon hvor

vi oppsummerer hovedfunn, og forslag til videre studier.



2.0 Bakgrunn

Som studenter pd bdde bachelor- og masterniva, har vi brukt utallige timer pé plattformer som
lyser ut ledige stillinger. Dette har fort til at vi tidlig fikk et innblikk i hva som meter oss som
nyutdannede, og interessen for dette temaet er derfor stor. Ikke minst ble temaet spesielt viktig
og interessant ndr frykten knyttet til manglende erfaring og jobbmuligheter etter endt
utdanning, har vert, og fortsatt er, et hyppig samtaleemne blant flere av vire medstudenter. Det
er ikke bare vire medstudenter som har uttrykt denne bekymringen. Det siste aret har det dukket
opp utallige innlegg pé den populare plattformen LinkedIn?, hvor studenter og nyutdannede
har delt sin frustrasjon over kravet som stilles til erfaring 1 stillingsutlysninger. Til og med
arbeidsgivere slar i flere tilfeller et slag for at flere ma se mulighetene som ligger i nyutdannede,
og uttrykker at kravet til erfaring skaper ekskludering. Nedenfor ser vi utdrag av de mange

innleggene som tar opp dette temaet, og tydeliggjor aktualiteten av denne oppgaven.

Du ma ha erfaring for 4 fa jobb - og du mé ha jobb for a f erfaring. Som ledere har vi

et ansvar for & hjelpe folk inn i arbeidslivet (Arbeidsgiver, fra LinkedIn)

Verdens beste, men ogsd dyreste utdannelse, er erfaring. Ingenting slir erfaring. Men

for 4 fa erfaring trenger nyutdannede en reell jobb (Arbeidsgiver, fra Linkedin)

(...) For jeg ble uteksaminert - og i tiden etter, har jeg sokt en rekke jobber, innen ulike
interessante organisasjoner. Dessverre fér jeg stadig beskjed om at jeg er tilsidesatt for
kandidater med mer relevant erfaring enn meg. Selvfolgelig vil organisasjonen ha de
beste folka, og de som kan fylle tiltenkt rolle sa raskt som mulig. Likevel kjenner jeg
jo meg selv godt nok til & vaere sikker pé at jeg hadde gjort en knalljobb dersom jeg fikk

en sjanse til & vise hvem jeg er (...) (Nyutdannet, fra LinkedIn)

2 LinkedIn er et sosialt nettverk pa internett, som brukes for 4 finne jobber eller ansette nye
medarbeidere. Flere benytter ogsa plattformen til 4 uttrykke sine meninger og tanker rundt ulike

tema (LinkedIn, 2022). Utsagnene fra LinkedIn, er hentet fra LinkedIn.com.



(...) Men sé var det ogsa flere i samme situasjon som meg. De som ikke har fatt relevant
jobb, eller i det hele tatt blitt innkalt til intervju. De som har blitt fortalt «kom tilbake

til oss nar du har fatt erfaringy (...) (Nyutdannet, fra LinkedIn)

For & f4 et bedre og sterre innblikk i1 problemstillingen vér, gikk vi 1 forkant av
datainnsamlingen gjennom 218 stillingsutlysninger pd Finn.no®. P4 grunn av oppgavens
tidligere avgrensninger om a gjelde samfunnsvitenskapelige fag, har vi her kun sett pa
stillingsutlysninger hvor slik kompetanse ettersporres i form av heyere utdanning, herunder
bachelor eller mastergrad. Vi avgrenset ogsa seket til 4 gjelde heltidsstillinger og faste
ansettelser, ettersom det er denne type stillinger de fleste nyutdannede ensker etter endt
utdanning. P& bakgrunn av Finn.no sine muligheter til 4 selektere stillingsutlysninger i ulike
stillinger og bransjer, valgte vi & se pd de utlysningene der vi mente det var sterst sannsynlighet
a finne utlysninger med krav om heyere utdanning innenfor samfunnsvitenskapelige fag. Blant
disse var blant annet rekruttering, HR, organisasjonsendring, administrasjon og radgivning.
Deretter registrerte vi utlysningene som stilte krav til heyere utdanning innen
samfunnsvitenskapelige fag i de tre kategoriene krav til erfaring, ingen erfaring og utlysninger

som oppfordrer nyutdannede til a soke.

Krav til erfaring Ingen krav til Nyutdannede Total
erfaring oppfordres til & soke
170 34 14 218

Tabell 1. Erfaringskrav i stillingsutlysninger.

I figur 1 nedenfor, ser vi at hele 68 prosent av stillingsutlysningene stilte krav til erfaring.
Erfaringen i disse utlysningene stiller enten krav til erfaring et visst antall r, erfaring fra samme
bransje/stilling, eller som i de aller fleste tilfellene, krav til erfaring som ikke er nermere
spesifisert. «(...) erfaring fra lignende stilling», «2-5 ars arbeidserfaring med erfaring fra (...)»,
eller «erfaring» er eksempler pd hvordan erfaringskravet blir fremstilt 1 ulike

stillingsutlysninger. Kun 16 prosent av utlysningene stiller ingen krav til erfaring, og seks

3 FINN.no er en norsk markedsplass pa nett, som benyttes for & legge ut stillingsutlysninger,

og for jobbsgkere til & soke ledige stillinger.



prosent utlysningene oppfordrer nyutdannede til & soke. Til sammen er det kun 22 prosent av
utlysningene som ikke krever erfaring. Dette tydeliggjor aktualiteten og viktigheten av denne

oppgaven.

Erfaringskrav i stillingsutlysninger

¥ Ingen krav til erfaring ™ Krav til erfaring = Nyutdannede oppfordres til & sgke

Figur 1. Erfaringskrav i stillingsutlysninger



3.0 Teoretisk rammeverk

I dette kapittelet vil vi redegjore for studien teoretiske rammeverk, som videre blir benyttet i

oppgavens analysedel.

3.1 Tilsetting

Ifolge Fredriksen og Serebe (2013, 49) er formalet med en rekrutteringsprosess 4 tiltrekke de
rette sokerne til den aktuelle stillingen. Rekrutteringsmetodikken kan defineres som «de
metodene og handlingene en organisasjon utferer for & identifisere og tiltrekke seg mulige
ansatte» (Barber referert i Bjaalid og Mikkelsen 2016, 136). Rekrutteringen starter nér
organisasjonen ser etter behov for en, eller flere nye stillinger. Dette kan skyldes at noen slutter,
arbeid hopes opp, eller nye oppgaver palegges. Det kan ogsa handle om at bedriften krever en
annen kompetanse enn hva medarbeiderne har i dag, eller endringer i eksisterende

arbeidsoppgaver (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 136; Fredriksen og Serebe 2013, 44).

Ifolge teorien kan en god rekrutteringsmetodikk bedre organisasjonens lennsomhet ved a
redusere kostnader og oke arbeidsinnsatsen. En forutsetning for en rekrutteringsprosess, er at
organisasjonen planlegger god tid i forveien, for de setter i gang med & rekruttere nyansatte
(Bjaalid og Mikkelsen 2016, 136). Ifelge teorien inkluderer dette & gjennomfere en
jobbanalyse.

3.1.1 Jobbanalyse

I en rekrutteringsprosess er det viktig & vurdere hvilke metoder man ensker & bruke, hvilke
kilder man vil rekruttere fra og hvilken type medier man skal benytte. En rekrutteringsprosess
bestar av flere ulike faser der det er viktig for organisasjonen & vaere bevisst fra forste fase,
hvordan prosessen skal gjennomfores. For at organisasjonen skal vere sikker pa hvilken type
behov som er nedvendig, ber bedriften gjennomfere en jobbanalyse. Dette er en del av forste
fase 1 rekrutteringsprosessen. En jobbanalyse skal hjelpe organisasjonen med & vurdere om
ekstra personell er nedvendig, eller om omrokkeringer blant bedriftens ansatte kan lase

utfordringen pa en lik tilfredsstillende mate (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 136).

Et av hovedformilene med jobbanalyse er & utforme en stillingsbeskrivelse. En
stillingsbeskrivelse fungerer som et verktoy for & spesifisere onskede kvalifikasjoner hos
medarbeidere som skal inneha stillingen, og kan anses som en konklusjon pé jobbanalysen

(Fredriksen og Serebe 2013, 45-46; Mikkelsen 2016, 75). Det er anbefalt & benytte seg av



stillingsutlysninger i enhver rekrutteringsprosess. Selv om innholdet i stillingsutlysninger er
varierende, ber en stillingsutlysning beskrive stillingens formaél, de viktigste arbeidsoppgavene,
ansvarsomrader og minimumskrav sekeren ber ha av kunnskap, utdanning og erfaring. Det er
her opp til arbeidsgiver a fastsette relevansen av erfaring, og bestemme hva slags tidligere
erfaring som er onskelig og nedvendig (Eriksen 1996; Fredriksen og Serebe 2013, 48;
Mikkelsen 2016, 75).

3.1.2 Seleksjon

Arbeidsgiver kan benytte flere ulike seleksjonsmetoder, for & finne ut hvem den beste
kandidaten er (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 144-146). P4 tross av mye forskning pa seleksjon,
er det nesten ingen forskning pa hva som bestemmer arbeidsgivers valg av seleksjonsmetode.
De viktigste metodene som blir nevnt i teorien er gjennomgang av seknader og CV, intervjuer
og ulike testmetoder (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 144). To kjente eksponenter for forskning pé
seleksjonsmetoder, Frank L. Schmidt og John E. Hunter, publiserte i 1997 en metaanalyse som
oppsummerer 85 ars forskning pa ulike seleksjonsmetoder sin evne til a forutsi fremtidig

jobbprestasjon.



Personnel Measure Validity (r) Multiple R Additional validity from % Increase
adding a second predictor in validity

GMA tests 51

Interview (structured) 51 .63 12 24%
Job knowledge tests .48 .58 .07 14%
Integrity tests 41 .65 .14 27%
Interview (unstructured) .38 .55 .04 8%
Assessment centres .37 .53 .02 4%
Biographical data .35 .52 .01 2%
Conscientiousness tests 31 .60 .09 18%
Reference checks .26 .57 .06 12%
Job experience (years) .18 .54 .03 6%
Years of education 10 .52 .01 2%
Interests .10 .52 .01 2%
Graphology .02 .51 0 0%
Age -.01 .51 0 0%

Figur 2. Seleksjonsmetoders prediktive validitet*

Fremstillingen ovenfor skal leses slik at jo heyere prediktiv validitet, jo mer treffsikker er
metoden til & predikere fremtidig jobbprestasjoner. Validitet uttrykkes her som korrelasjon, pa
en skala fra -1 til 1. Verdien O indikerer at det ikke er ssmmenheng mellom testresultat og en
jobbprestasjon, og metoden tilforer ikke prosessen noe som helst verdi. En verdi pd 1 vil si at
seleksjonsmetoden er hundre prosent treffsikker for & kunne forutsi fremtidig jobbprestasjon
(Skorstad 2008, 111). Evnetester har en av de metodene med hoyest treffsikkerhet, og har en
validitet pa (0.51). Metodene alder (-.01), antall &r med utdannelse (.10) og referanser (.26) har
ifolge analysen lav validitet. Det samme gjelder seleksjonsmetoden erfaring (.18), som viser
seg 4 ikke veere en spesielt palitelig kilde for & forutsi fremtidig jobbprestasjon. Pa4 denne maten
kan vi forstd det som at evnetester (.51) vil vaere bedre egnet til & si hvordan en person vil

prestere i jobben, enn tidligere jobberfaring (.18) (Skorstad 2008, 111).

4 Hentet fra «The Validity and Utility of selection methods in personnel psychology: Practical
and Theoretical Implications of 85 years of Reserch Findings” av Schmidt, F. L. & Hunter, J.
E., 1998, Psychological Bulletin, s. 265, og «The Validity and Utility of Selection Methods in
Personnel Psychology: Practical and Theoretical Implications of 100 Years of Research
Findings» av Schmidt, F. L., Oh, L. S., & Shaffer, J. A., 2016, Fox School of Business
Research Paper, side 265.
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3.1.3 Opphor av arbeidsforhold og provetid

Et arbeidsforhold kan bringes til oppher av arbeidstaker eller arbeidsgivers initiativ. Det
oppstér som regel ikke problemer ved at en arbeidstaker sier opp sin stilling, i motsetning til
de vanskelige sporsmalene som kan oppstd dersom arbeidsgiver bringer arbeidsforholdet til
oppher. Stillingsvernet stér sterkt i Norge, og arbeidsmiljeloven §15-8 oppstiller strenge regler
for hvordan arbeidsgiver skal gé frem for & avslutte et arbeidsforhold. Vernet innebarer at en
arbeidstaker ikke kan sies opp med mindre arbeidsgiver har en «saklig grunn». Terskelen er
etter aml. §15-7 hoy for at en arbeidsgiver skal kunne si opp en arbeidstaker, og mé vise til

gode grunner (Fanebust 2015, 234).

Den norske arbeidsmiljoloven gir anledning til & avtale en tidsbegrenset provetid opp til seks
méneder ved nyansettelser. Formalet med provetiden er & etablere en tidsperiode hvor
arbeidsgiveren skal kunne vurdere arbeidstakerens tilpasning til arbeidet, palitelighet og
arbeidstakers faglige dyktighet. Provetiden gir bade arbeidsgiver og arbeidstaker tilgang til &
prove ut arbeidsforholdet, og terskelen for oppsigelse er lavere enn det som ellers gjelder
(Fanebust 2015, 239-241). Provetiden er egnet til & redusere risikoen ved ansettelser, og kan
stimulere arbeidsgivere til 4 ansette arbeidstakere som star svakere i arbeidsmarkedet, som for
eksempel unge uten arbeidserfaring. Den gjensidige oppsigelsesfristen under provetiden er 14
dager, og er kortere enn fristen for arbeidstakere med ordinert stillingsvern. Bestemmelsene
om provetid er egnet til & realisere malsettingen til at s& mange som mulig far sjansen til et
meningsfylt arbeidsliv, samtidig som man reduserer risikoen for feilansettelser (Prop.50.

(1993-94), 161).

3.2 Kvalifikasjonsprinsippet

Ved tilsetting er det for arbeidssekere en type konkurranse om hvem som far tilbud om
ansettelse, og arbeidsgiver mé ta stilling til ulike kriterier nar sekere skal settes opp mot
hverandre. Det finnes ingen lovfestede regler for hvilke kriterier som skal legges vekt pd, men
ulovfestet rett innebarer en klar hovedregel at tilsetting i det offentlige skal skje pd bakgrunn
av kvalifikasjonsprinsippet. Kvalifikasjonsprinsippet tar utgangspunkt i at den best kvalifiserte
soker til en stilling, skal ansettes. Dette gjelder derimot ikke privat sektor, hvor arbeidsgiver i
kraft av den ulovfestede styringsretten i storre grad kan ansette den hun eller han vil (Engelsrud

2013, 57).
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I kvalifikasjonsprinsippet inngér en sammenlignende vurdering av sekernes personlige
egnethet, utdanning og erfaring. Kvalifikasjonene mi alltid ses i lys av stillingen som skal
besettes, og i den grad dette er relevant for stillingens utforelse. Kvalifikasjonsprinsippet gir
ingen indikasjon p& hvordan momentene personlig egnethet, utdanning og erfaring skal
vektlegges, men beror pa en helhetsvurdering, skjennsmessige avveininger og arbeidsgivers
styringsrett til & fritt vektlegge kriteriene ulikt i forhold til den aktuelle stillingen. Innholdet i
en stillingsutlysning setter rammer for hva arbeidsgiver kan legge vekt pa i utvelgelsen av
sokere, og det skal tas utgangspunkt i kvalifikasjonskravene som er satt i utlysningen. Hvor
strengt kravene skal oppfattes, vil avhenge av hvor bastant kravene er formulert. Tidligere
rettspraksis viser til flere tilfeller hvor det er handlet i strid med kvalifikasjonsprinsippet ved &
ansette en person som ikke oppfylte kravene i utlysningsteksten. Om arbeidsgiver enske &
fravike de krav som fremkommer i stillingsutlysningen, ma stillingen lyses ut pd nytt

(Engelsrud 2013, 81).

Sekernes erfaring er som nevnt et av momentene som inngdr 1 vurderingen i
kvalifikasjonsprinsippet (Engelsrud 2013, 58). Det fremgar av tidligere rettspraksis at det kun
er den relevante erfaringen som kan legges vekt pd ved vurderingen av sekerens erfaring, « Ved
vurdering av sokerens faglige egenskaper vil det forst og fremst veere den spesielle
fagutdannelse og fagpraksis som knytter seg til likningsarbeid som vil veere av interesse. Nar
det gjelder utdannelse fra andre fagomrader, allmennutdannelse og praksis fra andre
lovsomrdder osv. kan det ikke uten videre legges vekt pa slike forhold, men det ma kunne
pavises en sammenheng mellom disse forhold og de krav vedkommende stilling setter til den
ansattey (Urdal Johnsen 2006). Dette inneberer at det md vere sammenheng mellom den
erfaring sekeren har, og de kravene som utlysningen oppstiller. Det fremkommer ogsé at det
m4d kunne legges vekt pa relevant praksis og erfaring en person har opparbeidet seg for man er
ferdig utdannet. Det vil si at relevant praksis eller arbeid under utdanningslepet, vil ha

betydning i kvalifikasjonsvurderingen.

3.3 Opplzring, tid og ressurser

Siste fase av en rekrutteringsprosess er ansettelse og oppfelging av nyansatte. Oppfoelging
innebarer de samme aktiviteter som det oppgaven videre beskriver som opplaering. Hvor godt
kandidaten fungerer i sin nye jobb, vil blant annet vare avhengig av hvor godt virksomheten

tar imot og tilrettelegger for sine nyansatte (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 169).
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Opplearing er en prosess som innebarer en mate 4 oppnd leering pé, herunder hva nyansatte skal
leere, og hvordan de skal lzre. Flere teoretikere legger vekt pa erfaring og kunnskap i
opplaeringsbegrepet, og at opplaring kun er forbundet med den faglige- og oppgavesentrerte
lerdommen en nyansatt ma tilegne seg i en ny organisasjon (Moxnes 1995, 12). Ettersom det
her kun fokuseres pa den faglige- og oppgavesentrerte lerdommen, er det sentralt & papeke
Holton (1996) sin forstaelse av opplaringsbegrepet, som bade tar for seg oppgavesentrert
lering og organisasjonssosialisering. Holton (1996) sin teori vil videre i oppgaven gi en bedre
forstaelse for hva opplering er, og hvordan opplaring har betydning til hvorfor det stilles krav

til erfaring.

Holton (1996, 234) beskriver opplaring av nyansatte gjennom en systematisk tilneerming som
integrerer bade organisasjonssosialisering og oppgavesentrert laring. Den forste
forskningstradisjonen, organisasjonssosialisering, beskriver prosessen som nyansatte gar
gjennom for a lare organisasjonens verdier, normer og kultur, samt hvordan de kan tilpasse
seg nye roller. Den andre forskningstradisjonen, oppgavesentrert laering, har i hovedsak fokus
pa prosesser relatert til kunnskap og kompetanse knyttet til & utfore spesifikke oppgaver.
Holton (1996, 234) trekker frem at de to ulike forskningstradisjonene gjennom tidene har
ignorert hverandre, og ser pd bade oppgavesentrert lering og organisasjonssosialisering som

kritisk for kunne utvikle den nyansatte.

Holton (1996, 233) beskriver utvikling av nye medarbeidere som alle utviklingsprosesser som
brukes for & fremme nye ansatte til onsket ytelsesniva. Dette kommer klart frem i hans
definisjon av new employee development (NED) som er som folgende: «all development
processes used to advance new employees to desired levels of performance» (Holton 1996,
233). Holton (1996, 233) mener Human Resource Developers (HRD) har en sentral rolle i &
utvikle nye ansatte til & bli produktive organisasjonsmedlemmer og defineres som «Human
resource developers have a significant role in developing new employees into productive
organizational members». Holton (1996, 248) nevner fem anbefalinger i (NED)-strategien som
HRD kan ta i bruk, for at oppleringen skal gi hey gevinst til organisasjonen: 1) hver
organisasjon burde planlegge deres laeringsaktiviteter og leeringsprosesser systematisk, 2) HRD
ber samarbeide tett med personen som skal gjennomfere NED, for eksempel en mentor,
medarbeider eller veileder, for & utforme opplaringsprosessen, 3) medarbeidere og ledere ber

motta trening 1 tilrettelegging av NED prosessen for 4 bevare kvaliteten pa
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oppleeringsprosessen, 4) det ber vare fokus pa & utforme intervensjoner® for erfarne nyansatte.
Dette handler om at man ofte tror de med erfaring kan overfore deres tidligere erfaring til ny
organisasjon, som viser seg 4 ikke vare tilfelle, og 5) partnerskap ber utvikles mellom
organisasjoner som arbeider med & forberede nyansatte, som for eksempel universiteter og
jobb-programmer. Dette vil bidra til at universiteter og jobb-programmer skaper en bevisst
lering for & gjere overgangen til arbeidslivet lettere for nyutdannede. Ifelge Holton (1996,
247), vil anbefalingene gi gevinst i sammenheng med kostnadene ved & ansette nye
medarbeidere, omstillingskostnader nar en ansatt slutter, og viktigheten av & utvikle og beholde

dyktige nyansatte.

3.3.1 Mentor

En av Holton (1996, 248) sine anbefalinger i NED-strategien, er at HRD ber samarbeide med
personer som gjennomferer oppleringsprosessen. Teorien peker pd at personen som
giennomforer opplaringsprosessen blant annet kan vare en veileder, medarbeider eller en
mentor. Vi ser her at det legges vekt pa ulike funksjoner, som kan gjennomfere en
oppleringsprosess. Ettersom vére informanter legger vekt pd begrepet mentor, vil denne
studien benytte Holton (1996, 248) sin teori for 4 belyse viktigheten av en mentor i

gjennomforingen av opplaringsprosessen.

Tidligere forskning peker péd at en mentorordning er et viktig verktoy for a utvikle, og bedre
prestasjonen til enkeltpersoner og virksomheter. For & lette innfering og sosialisering for
nyansatte i en organisasjon, er det mange virksomheter som gir de nyansatte en mentor de kan

stotte seg pa faglig og sosialt (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 168).

Mentorordning kan beskrives som en prosess hvor yngre og mindre erfarne personer, mottar
hjelp og veiledning fra eldre og mer erfarne personer. Det er en person som ma vare i stand til
a gi emosjonell og faglig stette, og samtidig gi rad og veilede nyansatte til & nd mal i
organisasjonen (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 207; Jakobsen 2003, 148-149). Jakobsen (2003,

148-149) peker i sin teori om organisasjonssosialisering, at det er sarlig viktig at en mentor

> Nyansatte med tidligere erfaring er nedt til & lere ny kunnskap og kompetanse i ny
organisasjon. For de med erfaring vil det vare vanskelig & avlere allerede eksisterende
kunnskap og kompetanse fra tidligere organisasjoner. Intervensjoner vil i denne sammenheng
tolkes som & endre og forme nyansatte med tidligere erfaring som ansettes i ny organisasjon
(Holton 1996, 248).
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hjelper til med tilpasning, gir emosjonell stotte og viser tillit til den som er ny i organisasjonen.
Tidligere forskning viser at en mentor tidlig i karrieren er en viktig forutsetning for suksess.
Ikke alle er er egnet til & vare mentor. En mentor ber ha tilstrekkelig kunnskap til & kunne vaere
nyansattes veileder, og tilstrekkelig med innflytelse, makt og nettverk i organisasjonen

(Jakobsen 2003, 148-149).

3.4 Relevant arbeidserfaring

Tidligere underseokelser nevner at nyutdannede kandidater med tidligere arbeidserfaring, i
storre grad vil vere i arbeid etter avsluttet utdanning, enn de uten slik erfaring (Bering 2005,
34; Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 111). Dette styrkes av FINN 2020, hvor det presiseres
at erfaring er det viktigste nar valget stdr mellom arbeidserfaring og utdanning for
arbeidsgivere. I rapporten fra NIFU beskriver Boring (2005, 26, 34) at arbeidserfaring anses
som arbeid for studiene, under studiene, eller som avbrudd i studiene. Videre i forskningen har
han sett at det har betydning hvilken tidsperiode kandidaten har tilegnet seg denne
arbeidserfaringen, og viser til at arbeidserfaring under studietiden har heyest sannsynlighet for
a pavirke jobbmuligheten etter endt utdanning. Med andre ord kan en kandidat ha relevant
arbeidserfaring for, underveis og som avbrudd under studiet, men kandidaten stiller sterkere i
rekrutteringsprosessen dersom den relevante arbeidserfaringen er gjennomfert underveis i

studiet (Boring 2005, 34).

En tekstanalyse viser at hvis du har tre til fem ars arbeidserfaring, kan du vere i god posisjon
til & skaffe deg en jobb. Det blir lagt vekt pé at studenter trenger mer arbeidserfaring for a fa
muligheten til & komme seg ut i arbeidsmarkedet, ettersom kravet til erfaring skaper et
ekskluderende arbeidsmarked for nyutdannede uten erfaring (FINN 2019a, 12). I en rapport fra
NIFU (Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 113) fremkommer det at det er viktigere for
nyutdannede studenter fra humaniske- og samfunnsvitenskapelige fag & ha relevant
arbeidserfaring for de skal ut i arbeidsmarkedet, enn hva det er for nyutdannede fra

profesjonsutdanninger.

3.4.1 Praksisplass som arbeidserfaring

Tidligere forskning viser til at praksisplass kan vare en form for relevant arbeidserfaring.
Praksisplass er ansett & gi storre sjanse for nyutdannede a bli vurdert i en rekrutteringsprosess,
enn hvilke eksamener de har gjennomfort under studiet (FINN 2020). Det er blant annet blitt

gjort en undersgkelse av Nesje, Skjelbred og Madsen (2020, 117), som viser til at studenter
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som har hatt praksis i lopet av studietiden, har rundt 11 prosent lavere sannsynlighet for & vere
overutdannet enn personer uten praksis. I rapporten fra NIFU (Nesje, Skjelbred og Madsen
2020, 111, 117) viser de til at det er forskjell i arbeidsmarkedstilpasning mellom personer med
relevant erfaring og personer uten relevant erfaring. Rapporten viser at personer med relevant
arbeidserfaring har mindre sannsynlighet for & veere overutdannet og i irrelevant arbeid etter
endt utdanning, enn de uten relevant erfaring. Med dette menes det at personer som tilegner
seg relevant arbeidserfaring enten for, under eller som avbrudd i studiene, vil oppleve & fa en
jobb som tilfredsstiller bade utdanningsniva og relevansen av arbeidsoppgaver. Rapporten viser
altsa til at praksis har betydning for arbeidsmarkedstilpasning, og viser at nyutdannede vil
komme fortere i gang pa arbeidsplassen dersom de har hatt praksisplass under studielopet
(Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 111, 117). Dette fremkommer ogsé i Stortingsmelding nr.
16 (St.meld. nr. 16 (2020-2021)) at «Norske kandidatundersokelser indikerer at det blant
Studenter som har hatt praksis, er en lavere andel arbeidsledige enn blant dem som ikke har

hatt det».

3.4.2 Utdanningsinstitusjoners samarbeid med arbeidslivet
Ettersom praksis har en stor betydning for arbeidsmarkedstilpasning, vil vi se pd hvordan

nyutdannede kan f4 muligheten til 4 tilegne seg praksis.

I FINN (2019a, 12) fremkommer det at det hviler et ansvar pd utdanningsinstitusjonene for a
gi studenter mer erfaring tidligere. Her blir det lagt frem at hoyskoler og universiteter ber se pa
mulighetene for & tilrettelegge for at relevant yrkeserfaring inkluderes i studielopet (FINN
2019a, 12). Viktigheten av at studenter far erfaring tidligere kan ogsd leses ut av
Stortingsmelding nr. 16 «regjeringen forventer at universitetet og hoyskoler tar ansvar for d
etablere et godt samarbeid med arbeidslivet for a sikre god kvalitet i utdanningene. Det er her
viktig at samarbeidet omfattet tett dialog mellom fagmiljoene og arbeidslivet for d sikre at
studieprogrammene er relevante og at det utvikles flere og bedre praksistilbud som er tilpasset
de ulike utdanningenes egenart» (St.meld. nr. 16 (2020-2021)). Stortingsmeldingen legger
frem at universiteter og heyskoler ber ta ansvar. De peker ogsd pd nedvendigheten av et
samarbeid mellom utdanningsinstitusjoner og arbeidslivet, for & tilegne studenter praksisplass
i studielopet. Det uttrykkes et behov for samarbeid mellom utdanningsinstitusjoner og
arbeidslivet, der begge parter tar ansvar. Samarbeidet blir styrket gjennom FINN (2020), hvor
det fremkommer at flere virksomheter ber komme pd banen nar det gjelder internship,

praksisplass eller lignende. Praksisplass blir sett pd som en mulighet for & tiltrekke og utvikle
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talenter, samtidig som de leverer verdier og bygger relevant erfaring. Ved hjelp av praksisplass,
vil nyutdannede fi en smidigere overgang til arbeidslivet, samtidig som virksomheten kan
tilpasse og inkludere fersk kunnskap og tilfere nye ideer og perspektiver (FINN 2019a, 12;
FINN 2020).

3.5 Oppsummering av teoretisk rammeverk

I dette kapittelet har vi redegjort for det teoretiske rammeverket, som vil bli benyttet for &
besvare den aktuelle problemstillingen «Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og
hvilke konsekvenser har dette for nyutdannede?». Innledningsvis har vi redegjort for
rekrutteringsprosessen, herunder jobbanalyse og seleksjon. Teorien som er presentert ovenfor,
har etablert et rammeverk som belyser hva som er viktig for & kunne gjennomfere en god
rekrutteringsprosess, og hvordan man kommer frem til hvilke krav som skal stilles i en
stillingsutlysning (Bjaalid og Mikkelsen 2016; Fredriksen og Serebe 2013). Schmidt og
Hunters (1997) teori om ulike seleksjonsverktey, har etablert et rammeverk som belyser
hvordan ulike seleksjonsverktey har ulik evne til & forutsi fremtidig jobbprestasjon, og gir
derfor innspill til hvilke seleksjonsverktay som ber benyttes og ikke, i en rekrutteringsprosess.
Teori om oppher av arbeidsforhold og prevetid, gir innsikt i hvilke regler arbeidsgivere mé

forholde seg til, og hvordan dette kan péavirke hvilke kvalifikasjoner som ettersporres.

Kvalifikasjonsprinsippet blir spesielt viktig i forbindelse med forskningsspersmal to. Offentlig
sektor styres av kvalifikasjonsprinsippet, og kan kun legge vekt pa den relevante erfaringen,
ved vurderingen av sekernes erfaring. Dette er viktig for & forsta hvordan ulikhetene i privat-

og offentlig sektor pavirkes av arbeidsmiljeloven.

Videre er det viet plass til en presentasjon av Holton (1994) sin teori om opplering. Han
fremhever bidde oppgavesentrert laering og organisasjonssosialisering som to viktige deler av
opplaeringsprosessen. Dette vil sette lys pad hvordan man ser pé tid og ressurser i forbindelse
med opplaringen av de med erfaring, versus de uten erfaring. For & se pa hvordan man kan
giennomfore en effektiv og god opplaeringsprosess, har vi presentert Holton (1994) sine fem
anbefalinger som HRD kan ta i bruk. Det legges vekt pd mentorordningen, og de positive
effektene ved bruk av mentorordning styrkes av Bjaalid og Mikkelsen (2016) og Jakobsen
(2003).

Til slutt har vi presentert Bering (2005), Nesje, Skjelbred og Madsen (2020) for a forstd hva

arbeidserfaring er, herunder praksisplass som relevant arbeidserfaring. FINN (2019a, 12),
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FINN 2020 og Stortingsmelding nr. 16 (2020-2021), gir herunder innspill til hvordan
utdanningsinstitusjoner og bedrifter ma samarbeide, og ta ansvar for at studenter tilegner seg

relevant arbeidserfaring.
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4.0 Metode

I dette kapittelet skal vi redegjore for studiens metodiske tilnaerming og forskningsdesign. Forst
vil vi redegjore for metodevalg, og beskrive hvordan vi har innhentet og analysert
datamaterialet. Avslutningsvis vil vi redegjore for beslutninger rundt etiske retningslinjer, samt

kvalitet i form av validitet og reliabilitet.

4.1 Kvalitativ metode

Kvalitativ metode er godt egnet for & skape mening og forstaelse om bestemte temaer (Kvale
og Brinkmann 2015, 20). Masterprosjektet vart er gjennomfert med kvalitativ tilnerming, for
a ha muligheten til & gd dypere i deltakerens opplevelse, mening og forstaelse for temaet vi
onsker & undersgke. Formélet med studien er & underseke hvorfor arbeidsgivere stiller krav til
arbeidserfaring, og hvilke konsekvenser dette har for nyutdannede. Ved & gjennomfere
kvalitative forskningsintervju fikk vi forstielse av informantenes erfaringer og opplevelser av
de sentrale temaene. Forskningsintervju bygger pa en samtale som ligger tett opp mot en
samtale 1 dagliglivet, hvor man samtidig overholder den profesjonelle samtalen. Det er et
intervju som bidrar til interaksjon mellom intervjueren og den intervjuede (Kvale og
Brinkmann 2015, 22). I motsetning til kvantitativ metode, er ikke mélet & kvantifisere, men &
f4 nyanserte beskrivelser av informantenes livsverden gjennom ord (Kvale og Brinkmann

2015, 47).

Den fleksible fremgangsmaten i kvalitativ metode bidro til at vi innhentet teori og empiri
underveis i studiet. Basert pd egne erfaringer og kunnskap, startet prosessen med egne tanker
om hva som kunne vere interessant & underseke. Videre var det viktig & innhente relevant teori
og tidligere forskning pd feltet, for & fi et bredere perspektiv. Studien har en abduktiv
tilnerming, som tillater oss & starte med empirien, og deretter se relevansen av teori og praksis
underveis (Tjora 2021, 247). Vi har vart dpen for & akseptere betydningen av teori og
perspektiver i forkant, og i lepet av studien. Dette erfarte vi som nyttig, ettersom vi underveis

i studiet oppdaget flere empiriske funn som ikke passet med teorien (Tjora 2021, 247).

4.1.1 Fenomenologisk perspektiv

Studien er basert pa et fenomenologisk perspektiv. Ifelge Kvale og Brinkmann (2015, 45), er
fenomenologi et begrep som peker pa en interesse for a forstd sosiale fenomener ut fra
informantenes egne perspektiver. Med dette perspektivet er vi opptatt av & beskrive verden slik

den oppleves av informantene. Det er her viktig & vaere dpen overfor informantenes opplevelser,
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med fokus pa presise beskrivelser og essensielle betydninger i beskrivelsen. Semistrukturert
intervju er en metode som er basert pa et fenomenologisk perspektiv, hvor forskere har et enske
om & forsta informantens opplevelser og refleksjoner (Kvale og Brinkmann 2015, 45; Tjora

2021, 128).

4.2 Utvalg

Pa bakgrunn av den aktuelle problemstillingen og oppgavens tidligere avgrensninger, var det
naturlig & intervjue arbeidsgivere og nyutdannede. Utvalget er basert pd & en strategisk
vurdering av hvilke enheter som ut fra teoretiske, og analytiske formél er mest relevante og
interessante. Utvalget ble basert pa selvseleksjon, ved at informantene ble invitert og sa seg
villig til & delta i studien (Grenmo 2016, 116). Metoden kan vare utfordrende ettersom den
forutsetter aktiv respons fra de inviterte. Vi hadde et enske om & intervjue mellom 10-15
personer, med opplevde dette som utfordrende pa grunn av begrensninger i tid og ressurser. En
annen utfordring knyttet til antall informanter var lav respons fra informantene, som bidro til
feerre enn onsket. I kvalitative studier er det ikke et mél i seg selv & ha et stort antall informanter,
da det kan gjore det vanskelig a foreta en grundig analyse av intervjuene. Til sammen intervjuet
vi fire arbeidsgivere, og fem nyutdannede, og opplevde at disse ga tilstrekkelig informasjon til
a kunne besvare den aktuelle problemstillingen. Vare resultater vil ikke kunne generaliseres,

men gir derimot grunnlag for gode og dyptgdende analyser (Kvale og Brinkmann 2005, 148).

4.2.1 Arbeidsgivere

I forbindelse med bakgrunnsarbeidet i kapittel 2, ble det registrert 218 utlysninger med krav til
heyere utdanning, og krav til erfaring. For & komme i kontakt med arbeidsgivere benyttet vi
dette arbeidet, som bidro til at vi lett kunne ta kontakt med bedrifter som hadde stilt krav 1 sine
utlysninger til masterutdanning innenfor samfunnsvitenskapelige fag, og krav til erfaring. I
perioden 09. februar - 25.februar, sendte vi ut 30 henvendelser pa e-post til kontaktpersonen
som var oppfert i utlysningen®. Vi s umiddelbart fordelen ved & gjennomfore et strategisk
utvalg, ettersom kontaktpersonene for utlysningen ga uttrykk for at de var best egnet fra deres
bedrift til & besvare var problemstilling. E-posten inneholdt en invitasjon til & delta i studien,
og ble formulert pa en standardisert mate med smé justeringer til hver enkelt bedrift. Responsen
var varierende, men i sterst grad preget av mangel pa svar, og at bedriften ikke hadde tid eller

ressurser til & delta. Kun to bedrifter besvarte henvendelsen med positivt svar, hvorav en av de

¢ Se vedlegg 2: Invitasjon til deltakelse i studie

20



etter hvert kuttet kontakten. Signalene i e-postene, bidro til at vi la inn en ekstra innsats hos
bedriftene som ikke hadde respondert ved & kontakte de via telefon. I noen av samtalene
bekreftet flere at de ikke hadde tid til & lese henvendelsen, eller at henvendelsen hadde havnet
i seppelpost. Gjennom telefonsamtalene sa ytterligere tre bedrifter seg villig til & delta. Et siste
forsek pa a skaffe informanter ble gjort gjennom et innlegg pa LinkedIn, en plattform bedrifter
benytter aktivt, uten at vi fikk positiv respons. Vi endte til slutt opp med fire arbeidsgivere som

informanter.

4.2.2 Nyutdannede

Som ndvarende masterstudenter ved UiO hadde vi lett tilgang til ulike plattformer vi kunne
kontakte nyutdannede med bakgrunn fra det samfunnsvitenskapelige fakultet. Vi gjorde en
strategisk vurdering for & ha mer kontroll pa utvalget, og publiserte foresperselen pé
plattformene hvor vi visste nyutdannede med samfunnsvitenskapelig mastergrad befant seg
(Grenmo 2016, 116-117). Som antatt, var det enklere & rekruttere nyutdannede enn
arbeidsgivere, og resulterte i fem informanter. Selv om henvendelsen inviterte alle nyutdannede
med samfunnsvitenskapelig mastergrad, kan vi ha opplevd at tema appellerte til nyutdannede
som er spesielt interessert i temaet for studien. En antagelse som ble gjort, var at nyutdannede
med en dérlig opplevelse ville ha ekstra interesse av a snakke med oss, og at vi derfor kan ha
gétt glipp av verdifull informasjon fra nyutdannede med andre opplevelser. Ettersom vi ensket
flere informanter, forsekte vi a styrke eventuelle skjevheter gjennom en ytterligere
utvelgingsmetode. Vi tok i bruk sneballmetoden, hvor vi under intervjuene forherte oss med
informantene om forslag til aktuelle personer som kunne vare interessert i 4 delta.
Snegballutvelgingen basert pa nettverkforbindelser bidro til at vi til sammen intervjuet fem

nyutdannede (Grenmo 2016, 117).

4.3 Datainnsamling

Studien er basert pd empiri samlet inn ved bruk av ni semistrukturerte intervju, med bade
arbeidsgivere og nyutdannede. I tillegg er bakgrunnsarbeidet gjengitt i kapittel 2, benyttet for
a tydeliggjore studiens aktualitet.

4.3.1 Semistrukturert intervju
Vi vurderte flere ulike metoder i starten av prosessen. Med lite tid og ressurser til radighet, var
det hensiktsmessig & benytte fokusgruppeintervju, ettersom metoden er en effektiv form for

datagenerering, og egnet til & fremme diskusjon rundt tema (Tjora 2021, 137). P4 grunn av
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koronapandemien ble ikke dette gjennomferbart. 1 etterkant ser vi at gjennomfering av
fokusgrupper ogsé ville krevd mer av oss 1 intervjuprosessen, i form av koordinering. Vi valgte
derfor 4 gjennomfore semistrukturerte intervju, som ga oss muligheten til & forstd hvordan
informantene opplever og erfarer kravet til arbeidserfaring, og innblikk i informantenes egne
meninger og refleksjoner. Semistrukturerte intervju er ofte forbundet med en fri samtale, og ga
oss derfor god mulighet til & forfolge interessante temaer som dukket opp under intervjuet

(Tjora 2021, 127-128).

Intervjuene ble gjennomfert ved hjelp av to intervjuguider’. De inneholdt en oversikt over
bestemte tema vi ensket & dekke, for & kunne besvare den aktuelle problemstillinger. Vi erfarte
intervjuguidene som et nyttig verktey, som bidro til & strukturere intervjuets tidsbruk og
innhold. Vi stilte oppfelgingsspersmdl der hvor det var naturlig, og spersmélene i

intervjuguiden ble derfor ikke fulgt kronologisk (Kvale og Brinkmann 2015, 162).

4.3.2 Gjennomforing

Alle intervjuene ble gjennomfort i et tidsrom pa tre uker, etter godkjenning av prosjektet fra
NSD. Vi satt av 45-60 minutter for gjennomfering av intervjuene, men pd grunn av
oppfelgingsspersmal og annen interaksjon, strakk de fleste intervjuene seg til over 60 minutter.
Intervjuets lengde bar preg av at arbeidsgiverne hadde mindre tid og ressurser til & delta, enn
de nyutdannede. Vi fikk likevel inntrykk av at alle informantene ensket & dele sin erfaring og
opplevelse rundt tema. For 4 sikre etiske prinsipper knyttet til forskningsdeltakelse (Kvale og
Brinkmann 2015, 102-106), signerte alle informantene et informasjons- og samtykkeskjema i
forkant av intervjuet®. Dette ble sendt ut god tid i forveien, og bidro til at alle informantene
hadde informasjon om intervjuets formél, etiske retningslinjer og at de gjennom hele studien
kunne trekke seg. Vi valgte likevel & starte med en kort briefing om oss og studien, og forsikret
oss at informantene fikk svar pé eventuelle spersmél. P4 denne maten fikk vi skapt en god tone
fra start, og sikret oss at informantene hadde en klar oppfatning av studien. Intervjuene ble
avsluttet med en kort debrifing hvor informantene ble spurt om de hadde noe mer 4 fortelle, og
om vi kunne ta kontakt pd et senere tidspunkt dersom det ble aktuelt (Kvale og Brinkmann

2015, 160-161).

7 Se vedlegg 3 og 4: Intervjuguide
¥ Se vedlegg 5: Samtykkeskjema
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Vi hadde et onske om & gjennomfoere alle intervjuene fysisk, ettersom ansikt-til-ansikt er en
egnet intervjumetode for & etablere tillit og dpenhet mellom oss og informantene (Jacobsen
2015, 148). Av hensyn til den pagiende koronapandemien, og flere av informantenes
geografiske plassering, s vi oss nedt til & gjennomfere digitale intervju. Selv om metoden kan
bidra til sterre avstand mellom oss og informantene, opplevde vi god kommunikasjonsflyt.
Etter flere ar med pandemi, fikk vi ogsa inntrykk av at informantene var komfortable, og vant
med & gjennomfore digitale meter. Vi erfarte at det oppstod flere uforutsette hendelser da
intervjuene skulle avholdes, og digitale intervju var derfor en godt egnet metode, da det trolig
ga oss, og informantene mer fleksibilitet enn ved fysisk meote. Vi erfarte ogséd at informantene

var mer villig til & delta, ndr de fikk muligheten til & gjennomfere intervjuet digitalt.

Vi deltok begge i intervjuene som ble gjennomfert. Vi erfarte dette som nyttig, da det ga oss
bedre mulighet til & stille oppfelgingsspersmal, fi med oss informantenes kroppssprak og
skrive notater. Det ble lettere a holde fokus, nér vi kunne fordele de ulike ansvarsomradene og
lene oss pa hverandre. Intervjuene ble tatt opp ved hjelp av lydopptak, som gjorde det mulig &
registrere ordbruk, tonefall og pauser fra informantene. Dette bidro til at vi kunne legge alt
fokus pd dialogen med informantene, uten bekymring for at viktig informasjon uteble.
Lydopptakene resulterte i gode og neyaktige transkriberinger, som videre ble brukt i analysen

(Kvale og Brinkmann 2015, 205).

4.4 Databehandling

4.4.1 Transkripsjon av datamaterialet

Datamaterialet ble transkribert 1-2 dager etter intervjuene ble gjennomfert. Transkribering
inneberer & omdanne muntlig samtale til skriftlig tekst, og det blir foretatt en direkte
oversettelse fra talesprik til skriftsprdk (Kvale og Brinkmann 2015, 204-205). Ettersom
transkribering er en tidkrevende jobb, s& vi det hensiktsmessig & transkribere halvparten av
intervjuene hver for oss. I forkant av transkriberingen var det viktig & serge for at vi tok i bruk
samme skriveprosedyre, for & fi muligheten til 4 foreta en spréklig sammenligning av
intervjuene. Vi transkriberte ord for ord med alle gjentakelser, registrering av pauser og neling
fra informantene. Dette forte til at vi sikret de mange detaljene som var relevant for var analyse,

men var ogsd mer tidkrevende enn antatt (Kvale og Brinkmann 2015, 207-208).
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4.4.2 Koding og analyse

For & avdekke generelle eller typiske monstre i datamaterialet, er det nedvendig & forenkle og
sammenfatte innholdet i teksten (Grenmo 2016, 266). Dette gjorde vi ved a benytte tematisk
analyse, som innebarer 4 identifisere ulike tema i datainnsamlingen. Vi gjennomferte de fire

stegene 1 tematisk analyse presentert av Johannessen, Rafoss og Rasmussen (2018, 282-303).

Etter 4 ha fatt en helhetlig oversikt over de viktigste punktene i datamaterialet, utviklet vi koder
som ble brukt videre i analysen. Dette steget innebar a overfore datamaterialet fra intervjuene
inn i en tabell med to kolonner. I venstre kolonne plasserte vi den originale transkriberingen,
mens vi 1 heyre kolonne noterte relevante koder knyttet til det transkriberte materialet. Vi kodet
materialet datanzrt, som innebarer stikkord som gjenspeiler det konkrete innholdet i
datamaterialet, som vist nedenfor i tabell 2. Denne fremgangsmaten er ifelge Johannessen,
Rafoss og Rasmussen (2018, 289-291) en oppsummering i stikkordsform. Dette bidro til at vi
enklere fikk oye pa nyansert datamaterialet, og kunne oppdage menstre og sammenhenger som

ikke var forventet pd forhand.

Etter anbefalinger fra Johannessen, Rafoss og Rasmussen (2018, 285), gikk vi gjennom
datamaterialet og kodene flere ganger. Dette ble spesielt viktig ettersom vi kodet halvparten av
materialet hver for oss, som gkte risikoen for & overse data og viktige poeng. Ved &
giennomfore koding for tematisering, ble det lettere a sette ord pa de viktigste poengene, og fa
innsikt 1 datamaterialet for tematisering. Deretter sorterte vi kodene inn i overordnede temaer.
Temaene som ble utviklet var basert pa den aktuelle problemstillingen, og den informasjonen
vi satt igjen med etter kodingen. Temaene ga oss svar pa hva de ulike kodene hadde til felles

under hvert tema (Johannessen, Rafoss og Rasmussen 2018, 294-295).

Transkribert datamateriale Kode Tema

jeg spurte hva grunnen var til | Ikke tid og ressurser til & | Tid- og ressurskrevende
hvorfor de ensker erfaring og | leere opp nyutdannede
ikke meg, da sa de at de ikke
har tid og ressurser til 4 laere

opp. De trenger noen som
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kan komme rett og som kan
jobben. De hadde ikke krefter
eller kapasitet til & begynne &
holde en nyutdannet i hdnden
som ikke kan noe. De vil bare
ha noen som kommer og kan
jobben, og vet hva de skal
gjore (Nyutdannet 1)

Utdanningsinstitusjoner ma
gi praksisplass (...) praksis
pa skolen, det er jo kanskje
det smarteste en skole kan
gjore for studentene sine.
Det er jo ingen bedrifter som
takker nei til gratis
arbeidskraft (...)
(Arbeidsgiver 4)

Utdanningsinstitusjonene

m4 gi praksis pé skolen

Hvordan tilegne seg
erfaring og
utdanningsinstitusjonenes

ansvar

Tabell 2. Eksempel pd koding i studien.

Avslutningsvis revurderte vi temaene som var utledet fra kodene. Pa denne maten fikk vi storre

oversikt over hvordan vi kunne knytte datamaterialet opp mot det teoretiske rammeverket vi

hadde utviklet. Vi fikk her et godt grunnlag for & presentere resultatet av vart

forskningsprosjekt, som tilsvarer det siste og fjerde steget av tematisk analyse (Johannessen,

Rafoss og Rasmussen 2018, 301). I figur 3 nedenfor, har vi utarbeidet de ulike temaene for

vére arbeidsgivere og nyutdannede, som videre blir anvendt i studiens analyse og diskusjon.
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Nyutdannede i

arbeidsledighet

[ Krav til erfaring J

Hvordan tilegne seg I

erfaring, og hvem er Nyutdannede 4{ l'id og ressurser ]

ansvarlig?

“Hvorfor stiller arbeidsgivere krav
til erfaring, og hvilken konsekvens
har dette for nyutdannede? "

Hvordan tilegne seg 1
erfaring, og hvem ch |Arbeidsgivcre

Tilsetting

- 109 M
ansvarlig? Rekruttering og

seleksjon

( .
Hvorfor stilles det krav til
erfaring?

Kvalifikasjonsprinsippets
— betydning i vurderingen

Opplaring, Tid - og av erfaring

ressursbruk

Bedrifters ansvar i
opplaringsprosessen

.

Feilansettelse og
provetid

Figur 3. Tema for arbeidsgivere og nyutdannede

4.5 Forskningsetiske refleksjoner

4.5.1 Forskerrollen

I denne studien har vi vert to personer med bakgrunn fra rekruttering. Med denne fordelen
kunne vi sette oss raskere inn i tematikken og det teoretiske rammeverket. Som nevnt, har en
av forfatterne studert samme tema tidligere, men med en annen vinkling. Dette har styrket var
mulighet til & utelukke relevant og ikke-relevant informasjon. Den andre forfatteren har ikke
studert feltet tidligere, og derfor gatt inn med nye synspunkter og sett temaet med nye gyne.
Dette har styrket vir oppgave gjennom a utfordre mulige antagelser den forstnevnte forfatteren
kan ha tatt med inn i arbeidet. Ettersom vi selv snart er nyutdannet, har det vert spesielt viktig
for oss a reflektere over var identifisering med vére nyutdannede informanter. Vi har derfor
vaert bevisst pad a stille oss mest mulig objektive til informantene, og opprettholde en

profesjonell avstand for & hindre at vi ignorerer visse resultater (Kvale og Brinkmann 2015,
108).
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4.5.2 Samtykke og konfidensialitet

Gjennom studien har vi sttt overfor flere etiske problemstillinger som er viktig & ta hensyn til,
da dette kan vere med pa & prege hele undersokelsesprosessen. Nedenfor presenterer vi de
refleksjoner som har vart serlig viktig & ta hensyn til i var studie. Som studenter er vi kjent
med de moralske spersmélene som typisk oppstar i de ulike fasene i et undersekelsesopplegg,
og vi har derfor vert bevisst pd dette fra start til slutt (Kvale og Brinkmann 2015, 97-98). Pa
forhand meldte vi inn forskningsprosjektet til NSD (Norsk senter for forskningsdata).
Prosjektet ble godkjent for igangsettingen av intervjuene. NSD har vurdert at behandlingen av

personopplysningene, er i samsvar med personvernregelverket’.

For intervjuet, sorget vi for at samtykkeskjema ble underskrevet av begge parter. Her fikk
informantene informasjon om undersekelsens formal, prosedyre, konfidensialitet, og mulige
risikoer og fordeler ved a delta i studien. Videre informerte vi om hvem som fikk adgang til
datamaterialet, og deltakernes egen rett til adgang til transkripsjon og analyse av de kvalitative
dataene. Det ble ogsd informert om informantenes mulighet til og nar som helst trekke seg fra
studien. Dette medferte et godt grunnlag for informert samtykke fra informantene (Kvale og

Brinkmann 2015, 104-105).

Konfidensialitet er et viktig begrep knyttet til det etiske ansvaret i en studie (Kvale og
Brinkmann 2015, 213). Det var viktig for oss & gjere en vurdering om hvordan lydopptakene
ble lagret og transkribert. Vi benyttet UiO sin egen lydopptak-app pa to telefoner under
intervjuene. Vi satt telefonene i flymodus frem til lydopptakene ble overfort til UiO sitt eget
lagringshotell pd datamaskinen. Deretter slettet vi lydfilen fra védre mobilenheter.
Lagringshotellet var beskyttet av eget brukernavn og passord, som kun vi hadde tilgang til.
Etter lydopptakene var transkribert, ble dokumentene lagret i lagringshotellet for & sikre
konfidensialiteten til materialet. For & styrke konfidensialiteten ytterligere, ble dokumentene
lagret med koder som kun forskerne hadde tilgang til. Vi anonymiserte informantene og den
informasjonen de ga, sé tidlig som i det transkriberte materialet. Deretter slettet vi lydopptaket
pa datamaskinen og identifiserbare notater som var skrevet underveis i intervjuet (Kvale og
Brinkmann 2015, 213). Informantenes konfidensialitet er uttrykt ved a benytte pseudonymer

for informantenes navn gjennom hele oppgaven!®,

? Se vedlegg 6: Godkjenning NSD
19 Eksempel pd pseudonym: Arbeidsgiver 1 / Nyutdannet 1
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4.5.3 Validitet og reliabilitet

Validitet handler om hvorvidt var metode er egnet til 4 underseke det vi har som hensikt &
undersoke. Begrepet refererer til datamaterialets gyldighet, med hensyn til den aktuelle
problemstillingen (Grenmo 2016, 251; Kvale og Brinkmann 2015, 276). Ifelge Grenmo (2016,
257) er det viktig & foreta en systematisk og kritisk drefting til undersekelsesopplegget,
datainnsamlingen og datamaterialet for & vurdere forskningens validitet. Gjennom
metodekapittelet har vi forsekt & synliggjere var fremgangsmate, i form av valgene vi har tatt,
og styrker og svakheter ved valgt metode. Vi har blant annet fokusert pd var egen erfaring,
forutsetning og kvalifikasjoner knyttet til bruk av semistrukturert dybdeintervju. Ettersom
begge forfatterne har erfaring fra & gjennomfere semistrukturerte intervju, bidro dette til
trygghet og tillit til at det innsamlede datamaterialet har god kvalitet. Vi har ogséd valgt &
transkribere alle intervjuene ord for ord, som er med pa & styrke validiteten og sitatene i denne
studien. For & styrke validiteten opp mot analysearbeidet har det vart en stor fordel & vare to
personer. Vi fortolket og kodet dataene hver for oss, for & sd diskutere vére perspektiver ut fra

vére ulike bakgrunner og erfaringer (Jacobsen 2015, 235).

Studiens reliabilitet handler om troverdigheten til forskeren, og behandles i sammenheng med
om resultatet kan reproduseres av andre forskere (Kvale og Brinkmann 2015, 276). I likhet
med andre kvalitative studier, vil var studie vere vanskelig & reprodusere da samtalen er formet
av hver enkelt informant. Den &pne tilnermingen ved bruk av semistrukturerte intervju har
apnet for at intervjuene har avviket fra opprinnelig intervjuguide, og barer derfor preg av
improvisering og ulike oppfelgingsspersmal (Kvale & Brinkmann 2015, 276). Faktorene
ovenfor, kan bidra til at andre forskere ikke nedvendigyvis vil gjere de samme funnene som oss.
Imidlertid har vi forsekt & styrke studiens troverdighet med & dpent og detaljert presentere de
metodiske valgene for hvordan vi har kommet frem til vare funn. Avslutningsvis ber det nevnes
at vi benyttet lydopptak, som bidro til & sikre riktig nedtegning av data, og en fullstendig
gjengivelse av det informantene fortalte. Dette bidro ogsa til et mer pélitelig materiale i

forbindelse med analysen.
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5.0 Analyse del 1: Arbeidsgivere

I dette kapittelet presenteres funn og analyse av arbeidsgivere. Studiens empiriske funn av
arbeidsgivere vil analyseres opp mot det teoretiske rammeverket presentert i kapittel 3.
Formalet er a besvare problemstillingen «Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og

hvilken konsekvens har dette for nyutdannede?»

Vi vil ferst ta for oss tilsetting, herunder hvordan arbeidsgiverne rekrutterer og selekterer ved
nyansettelser. I denne sammenheng vil vi se pd hvordan kvalifikasjonsprinsippet og preovetid
pavirker kravet til erfaring i ansettelsesprosessen. Deretter vil vi se pd drsakssammenhengen
mellom tid og ressurser som brukes i opplaringsprosessen, og hvordan arbeidsgiverne kan
utnytte en mentorordning for & gjennomfere en god oppleringsprosess, og minimere kostnader
ved ansettelser. Gjennom analysen vil vi vie plass til & se om det er forskjeller pa
rekrutteringsstrategiene i offentlig- og privat sektor. For 4 besvare hvordan studenter kan
tilegne seg verdifull arbeidserfaring, vil vi avslutningsvis se pa hvordan arbeidsgiverne mener

studenter ber tilegne seg relevant erfaring.

5.1 Tilsetting
5.1.1 Rekruttering og seleksjon

For a forstd hvorfor flere stillingsutlysninger har et krav om erfaring, er det viktig & forstd hva
en rekrutteringsprosess er. Ifolge Bjaalid og Mikkelsen (2016, 136) og Fredriksen og Serebg
(2013, 49), er en rekrutteringsprosess ansett som en prosess bedrifter giennomferer nar de har
behov for en, eller flere stillinger og ma tiltrekke seg seokere for den aktuelle stillingen. For at
de skal kunne tiltrekke seg og identifisere mulige sekere, ma bedriften ha en oversikt over
hvilken stilling det er snakk om, hvilke arbeidsoppgaver som skal dekkes, og ikke minst hvilke
kvalifikasjoner personen skal ha. I likhet med teorien (Bjaalid og Mikkelsen 2016) anser

arbeidsgiverne planleggingen som viktig, og som ferste del av deres rekrutteringsprosess.

Forst og fremst jobber vi med en jobbanalyse i forkant, en behovsanalyse for & se hva
vi faktisk trenger. Hvis vi skal vare en organisasjon for fremtiden er det viktig at vi
ikke ansetter feil person. Vi bruker en del tid pd jobbanalysen for & se hva vi faktisk

trenger (Arbeidsgiver 1).

Alle arbeidsgiverne peker pd at en god rekrutteringsprosess alltid starter med en grundig

jobbanalyse, for a kartlegge hvilke bemanningsbehov bedriften har. Ifelge Bjaalid og
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Mikkelsen (2016, 136), skal en jobbanalyse hjelpe organisasjoner med & vurdere hvilke ekstra
personell som er nedvendig, som vi ser vare arbeidsgivere er sarlig opptatt av. Arbeidsgiver 2
illustrerer dette ved & fortelle «(...) vi gjennomforer alltid jobbanalyse i form av et
oppstartsmatey. I likhet med teorien peker arbeidsgiverne vare pd at jobbanalysen bidrar til en

effektiv prosess, og er med pa & finne ut hvilken kompetanse som trengs.

Man sitter ofte med en smerbredliste om hvordan rollen skal vere, og hvilke krav og
kvalifikasjoner man ensker at personen skal ha. Min jobb er & spisse denne

smerbradlisten si godt det lar seg gjore, gjennom en jobbanalyse (Arbeidsgiver 2).

Behovsanalysen handler om hvilke funksjoner vi skal fa dekket, og hvilke egenskaper
og kompetanse som er best egnet for a lase de oppgavene som ligger i den stillingen vi

utlyser (...) vi tar en lang runde med dette for vi ansetter (Arbeidsgiver 3).

Sitatene viser viktigheten av & gjennomfoere en jobbanalyse, for at arbeidsgiverne skal finne
frem til hvilke egenskaper og kompetanse som er nedvendig i rollen. I trdd med Fredriksen og
Serebe (2013, 45) og Mikkelsen (2016, 75), forteller arbeidsgiverne vére at jobbanalysen ogsa
benyttes som et verktoy for & utforme stillingsbeskrivelsen som skal formidles til sgkerne.
Arbeidsgiverne peker pa at utlysningen skal inneholde arbeidsoppgaver, og minimumskrav til
utdanning og arbeidserfaring, som er blant momentene en stillingsutlysning alltid ber
inneholde (Eriksen 1996; Fredriksen og Serebe 2013, 48; Mikkelsen 2016, 75). Det
arbeidsgiverne forteller om bruk av jobbanalyse og stillingsutlysninger, tyder pa at de har en

tilfredsstillende rekrutteringsprosess (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 136).

For & finne den beste kandidaten, fremgér det under intervjuene at vare arbeidsgivere benytter
flere ulike seleksjonsmetoder (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 144-146). Ifelge Schmidt og
Hunters (1997) metaanalyse péd seleksjonsmetoder, vil de ulike seleksjonsverktoyene som
benyttes ha ulik evne til & forutsi fremtidig jobbprestasjon. Vare arbeidsgivere benytter blant
annet tester og intervju som en del av sin prosess, som er to viktige metoder nar det kommer
til seleksjon. Tester og strukturerte intervju har en validitet pa .51, og er seleksjonsverktoay med
god treffsikkerhet til & predikere fremtidig jobbprestasjon (Schmidt og Hunter 1997). Under
intervjuene ser vi at alle arbeidsgiverne benytter seleksjonsverktoy med hey validitet, men at
disse ofte benyttes etter at de aller fleste er selektert bort pa bakgrunn av andre

seleksjonsverktoy.
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Arbeidserfaring har betydning. Kandidaten kommer ofte ikke inn i det hele tatt pa
intervju, hvis de ikke har arbeidserfaring (Arbeidsgiver 4).

(...) om du har noen med den utdanningen du krever, som ogsé har erfaring, sé gar vi jo

selvfolgelig for den som har erfaring (Arbeidsgiver 1).

Til tross for at forskning viser at erfaring som seleksjonsverktoy har lav validitet, fremkommer
det under intervjuene at alle vire arbeidsgivere selekterer pd bakgrunn av erfaring. Flere av
arbeidsgiverne forteller at kravet til erfaring som stilles i utlysningene er en effektiv mate &
selektere tidlig i prosessen, og at erfaring er en metode som benyttes strategisk, for a spare tid
og ressurser. Ifalge Schmidt og Hunter (1997), er erfaring med en validitet pa 0,18 en av de
minst treffsikre metodene, men likevel en seleksjonsmetode alle vére arbeidsgivere benytter i

deres seleksjonsprosess.

5.1.2 Kvalifikasjonsprinsippets betydning i vurderingen av erfaring

Samtlige av arbeidsgiverne vére i1 offentlig sektor, padpeker hvordan de er bundet av de
kvalifikasjoner som oppstilles 1 stillingsutlysningen. De sikter til det ulovfestede
kvalifikasjonsprinsippet, som stiller krav til at innholdet i utlysningen er rammeverket for hva

arbeidsgiver kan legge vekt pé i1 utvelgelsesprosessen (Engelsrud 2013, 81).

Nar vi setter MA-krav m4 vi folge dem, vi kan ikke plutselig si at vi velger en kandidat
fordi vi syns kandidaten var hyggelig (...) nar vi forst har satt kvalifikasjonskrav, sa det

de man ma felge nar vi skal evaluere (Arbeidsgiver 1).

Nér vi har sagt at du ma ha 5-10 &rs erfaring, og du ikke har det, s& oppfyller du ikke
de kravene. Dette er man ganske streng med i offentlig sektor. Nar du forst har satt

kvalifikasjonskrav, s& er det de du skal evaluere pa (Arbeidsgiver 3).

Flere av arbeidsgiverne fra offentlig sektor illustrerer dette med eksempler, hvor de forteller at
dersom utlysningsteksten stiller krav til 3-5 érs erfaring, s& ma det ogsé ansettes en person som
har 3-5 4rs erfaring. Det samme gjelder krav til utdanning eller andre spesifikke kvalifikasjoner.
Alle arbeidsgiverne forteller at de har opplevd a fa sekere som ikke oppfyller kravene, og at

disse sgkerne ikke blir vurdert uavhengig av hvordan de ellers fremstér «(...) du kan jo ha en
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kjempeinspirerende soknadstekst og alt mulig sann, men hvis du ikke sjekker av de boksene sd
blir man rett d slett ikke invitert til intervju. Det skjer oftey, forteller arbeidsgiver 4. Vi har
tidligere sett i figur 1 hvordan 78 prosent av stillingsutlysningene stiller krav til erfaring i en
eller annen form. Det hyppige erfaringskravet i stillingsutlysningene, 1 tillegg til
kvalifikasjonsprinsippet, gér naturligvis hardere ut over nyutdannede ettersom arbeidsgiverne
vére selekterer bort sekere som ikke oppfyller alle kravene i stillingsutlysningen. En av
arbeidsgiverne illustrerer dette ved & fortelle at de benytter et screeningprogram som skiller ut
sokere, som gjor at de ikke ser pa de sekerne som mangler et, eller flere av kravene som stilles.
Kvalifikasjonsprinsippets strenge begrensninger, sammenfaller med det informantene fra
offentlig sektor forteller. Vi oppfatter likevel det arbeidsgiverne forteller om
kvalifikasjonsprinsippet som todelt. Flere gir uttrykk for at det bidrar til en rettferdig ansettelse,
hvor den som ansettes er den som er best egnet, som samsvarer med kvalifikasjonsprinsippets
formal (Engelsrud 2013, 57). Pa en annen side uttrykker en av informantene at dette kan gi en
ekstra utfordring for nyutdannede som kanskje dekker andre omrader enn hva man hadde tenkt,
og man som arbeidsgiver senere kommer frem til at man kan, eller ensker & legge vekt pa andre
ting. Selv om arbeidsgiver kan fravike kravene som fremkommer i en stillingsutlysning ved &
lyse ut stillingen pé nytt (Engelsrud 2013, 81). Gjoeres dette sjeldent fordi det bdde er dyrt og
tidkrevende, ifelge arbeidsgiver 2.

I kvalifikasjonsprinsippet inngér en sammenlignende vurdering av sekernes personlige
egnethet, utdanning og erfaring, men gir ingen indikasjon pa hvordan de tre momentene skal
vektlegges (Engelsrud 2013, 59). Vart inntrykk er at alle arbeidsgiverne legger stor vekt pa
momentet erfaring, nar de blir spurt om hvilke kvalifikasjoner de stiller krav til ved
nyansettelser «(...) det er aldri at vi lyser ut noe og skriver at vi kun onsker utdannelsen, og
ikke erfaringen. Det har vertfall jeg aldri opplevdy, forteller arbeidsgiver 4. Arbeidsgiver 1
viser til at de med erfaring som regel gar foran de uten erfaring, selv om stillingsutlysningen
kun stiller krav til hgyere utdanning «(...) om du har noen med den utdanningen du krever, som
ogsa har erfaring, sa gar vi jo selvfolgelig for den som har begge delery. Erfaring er det
momentet flere av arbeidsgiverne forteller at de oftest lar kompensere for andre krav, og
tydeliggjor hvordan erfaring som oftest blir prioritert av arbeidsgiverne. Dette gjelder ogsa

arbeidsgiveren i privat sektor, selv om de ikke ma forholde seg til kvalifikasjonsprinsippet.

Selv om samtlige arbeidsgivere er enige i at erfaring er et viktig kvalifikasjonskrav, er det

uenighet om hva som ligger i arbeidserfaring. Mens arbeidsgiver 2 fra privat sektor forteller at
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«all erfaring, er god erfaring», samsvarer det arbeidsgiverne fra offentlig sektor forteller, med
det som fremgér av kvalifikasjonsprinsippet. For at erfaringen skal vere relevant, mé det vere
sammenheng mellom den erfaringen sekeren har, og de krav som utlysningen oppstiller.
Nedenfor ser vi hvordan flere av arbeidsgiverne fra offentlig sektor uttrykker at erfaringen ikke
har betydning, s lenge den ikke kan knyttes opp mot den aktuelle stillingen (Engelsrud 2013,
81).

I begrepet arbeidserfaring sa legger vi ofte inn relevant arbeidserfaring rett og slett fordi
det er jo stort sett det man ser pd. For eksempel hvis du har vert i en lignende stilling

for. Det er jo det man som regel har mest lyst pa (Arbeidsgiver 4).

Noen av arbeidsgiverne fra offentlig sektor bruker blant annet arbeid i klesbutikk, matbutikk
og café som eksempler pé erfaring de ikke vurderer som relevant, nar de stiller krav til erfaring

i sine stillingsutlysninger.

Det sier jo selvfolgelig noe om deg som person, hvis du har klart jobbe fra ung alder og
hatt mange forskjellige jobber ndr du kommer ut som nyutdannet. Men hvis du for
eksempel sgker en HR-stilling hos oss, og du kun har arbeidet som butikkmedarbeider
eller hos et call-senter, har du ikke den erfaringen vi mener nér vi krever relevant
arbeidserfaring. Du blir da ikke kalt inn pd intervju, fordi du har ikke den relevante

arbeidserfaring vi leter etter (Arbeidsgiver 4).

Vi ser stor forskjell pa hvordan arbeidsgiverne vare forholder seg til, og vurderer relevant
arbeidserfaring. Arbeidsgiverne i1 offentlig sektor forholder seg til kvalifikasjonsprinsippets
vurdering av erfaring. Mens arbeidsgiveren i privat sektor, som i henhold til styringsretten i
storre grad kan ansette hvem de vil, legger vekt pd alt av sekerens erfaring. Uavhengig av om
erfaringen kan knyttes til stillingen eller ikke. Arbeidsgiver 2 1 privat sektor forteller at «det
trenger ikke veere relevant eller innenfor sektoren du utdanner deg innenfor, men d vise at du
gjor noe ytterligere (...) Arbeidserfaring trenger heller ikke veere inntektsbasert (...) Gjerne
relevant, men alle typer jobber vil gi deg ekstra erfaring som spiller deg god i en
soknadsprosess». Arbeidsgiveren papeker at alt av erfaring fra sommerjobber, deltidsjobber og
frivillig arbeid man har som ungdom eller i studietiden, vil innga i vurderingen nar de stiller

krav til erfaring i stillingsutlysninger.
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5.2 Hvorfor stilles det krav til erfaring?

5.2.1 Oppleering, tid- og ressursbruk

Som vi har sett tidligere, gjennomferer samtlige av arbeidsgiverne vare en jobbanalyse i forste
fase av rekrutteringsprosessen. Videre peker arbeidsgiverne pa opplaring som en viktig del av
siste fase i rekrutteringsprosessen, for & utvikle gode ansatte, gi nedvendig kunnskap og fa den
ansatte til & fungere i rollen (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 169). Til tross for at opplaring anses
som en viktig del av rekrutteringsprosessen, trekker arbeidsgiverne frem tid og ressurser i

opplaringen av nyutdannede som en av arsakene til at de stiller krav til erfaring.

Hvis du far en nyutdannet, sa trenger den & kles pd. Den mé bygges opp. Man foler at
man ikke har den tiden det tar, selv om man egentlig vet at det hadde veert veldig smart
(...) nyutdannede har ikke nok erfaring med arbeidslivet. De trenger alt fra 4 lere det
administrative, og hvordan man skal forholde seg til alle disse tingene. De trenger alt
sénn basic. A lzre det & bli en god arbeidstaker (...) vi tenker at vi ikke har kapasitet til
a leere opp noen, selv om det hadde vert det beste (...) men vi ensker dem som er

ferdiglaget (Arbeidsgiver 1).

Det krever mindre opplaring med dem som har erfaring. Med erfaring har man fatt en
bekreftelse pé at personen fungerer i en lignende stilling, og det har man jo gjerne ikke
med en person som kommer rett fra master (...) for var del handler det gjerne om det &

kunne spare ressurser pa oppleringen (Arbeidsgiver 4).

Arbeidsgiverne opplever at nyutdannede mangler organisasjonsforstaelse, og vi far inntrykk av
at det er stor usikkerhet knyttet til hvordan personen vil opptre i organisasjonen. Sitatene
ovenfor vitner om at flere av vére arbeidsgivere mener nyutdannede ma «kles pa» i form av
mer opplaring, og at de mi laere «alt sdnn basic», da de ikke har erfaring fra lignende oppgaver.
Arbeidsgiver 4 illustrerer med et eksempel pa hvordan bedriften mé bruke ekstra tid og
ressurser pa en nyutdannet, i forhold til en med erfaring «(...) som det d fd seg en outlook mail
og vite hvordan man avtaler moter i kalenderen. Dette er sann grunnleggende man bor kunne,

og som Vi ikke vil bruke tid pa».

Holton (1996, 234) mener at opplaring av nyansatte bestir av bade oppgavesentrert laering og
organisasjonssosialisering. Oppgavesentrert laering handler om a ha fokus pa prosesser relatert

til kunnskap og kompetanse knyttet til utfering av spesifikke oppgaver (Holton 1996, 234).
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Arbeidsgiverne vare mener at de med erfaring fra samme type oppgaver, er de som kan gé rett
inn 1 stillingen fra dag en. De mener at erfaring bidrar til nedvendig kunnskap og kompetanse
knyttet til de spesifikke oppgavene rollen krever, som Holton (1996, 234) beskriver som
oppgavesentrert lering. De uttrykker at de ofte har behov for denne kunnskapen og
kompetansen, raskt, og «vi skulle helst ansatt de i gdry, ifelge arbeidsgiver 2. Alle
arbeidsgiverne gir uttrykk for at de mener nyutdannede uten erfaring bruker lengre tid pa den

oppgavesentrerte laeringen, enn de med erfaring.

Opplering handler ikke om den oppgavesentrerte laeringen alene (Holton 1996, 234), men ogsa
hvordan nyansatte laerer organisasjonens verdier, normer og kultur. Felles for arbeidsgiverne
er at de opplever at nyutdannede tilegner seg denne delen av opplaringen raskere, enn den
oppgavesentrerte leringen (Holton 1996, 234). Samtlige av arbeidsgiverne mener ogsa at
nyutdannede ofte bruker kortere tid enn de med erfaring, ndr det kommer til
organisasjonssosialisering. Arbeidsgiver 4 peker blant annet pa hvordan man lettere kan forme
nyutdannede som ikke tar med seg eksisterende verdier og normer fra tidligere arbeidsforhold.
Arbeidsgiverne mener dette kan bidra til at de med erfaring ofte bruker lengre tid pd opplaring,
herunder organisasjonssosialisering. Alle arbeidsgiverne ser pa tiden nyutdannede bruker pa
organisasjonssosialisering, som en av fordelene ved & ansette nyutdannede. P4 grunnlag av
dette, virker det & vaere viktigere for arbeidsgiverne hvor lang tid en nyansatt bruker pa den
oppgavesentrerte leringen, og mindre viktig hvor lang tid som brukes pé
organisasjonssosialisering. Av Holton (1996, 234) sin forstielse av opplering, ser vi at
arbeidsgiverne vére legger storst vekt pa den oppgavesentrerte leringen. Tid og ressurser
nyutdannede bruker pé oppgavesentrert lering, ser vi er avgjerende til hvorfor arbeidsgiverne

stiller krav til erfaring.

5.2.2 Bedrifters ansvar i oppleeringsprosessen

Som vi ser ovenfor, er det i arbeidsgiverens interesse a bruke sa lite tid og ressurser som mulig
pa opplering av nyansatte. Ifelge Holton (1996, 247-248), kan dette oppnds ved at bedriften
folger de fem anbefalingene i New employee development (NED)-strategien. Bedriften ber forst
planlegge leringsaktiviteter og leringsprosessen som skal bli brukt i opplaringsprosessen, og
at leeringen ber skje systematisk. I trdd med forste punkt i NED-strategien, forteller samtlige
av arbeidsgiverne at de gjennom planer gjennomferer opplering av nyansatte. Videre anbefaler
Holton (1996, 248), at de som skal gjennomfere opplaringen av nyansatte mi motta trening,

og tilrettelegging for & bevare kvaliteten pa opplaringsprosessen. Arbeidsgiverne vare gir
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uttrykk for at de er opptatt av a forsta opplaeringsprosessen, og legge til rette for den «(...) det
er viktig at vi som kan arbeidsoppgavene vet hvordan vi skal lcere det videre (...) det er gjerne
sann at den som har veert i stillingen tidligere utformer en oppleeringsplany, forteller
arbeidsgiver 4. Med dette ser vi at arbeidsgiverne, i likhet med Holton (1996, 248), er opptatt
av at personer som gjennomferer opplaringsprosesser har nok kunnskap. En av de fem
anbefalingene i NED-strategien peker ogsé pé at arbeidsgivere ma legge til rette for opplering
av nyansatte som har erfaring. Ifelge Holton (1996, 248), er ansatte med tidligere
arbeidserfaring mer tilbeyelig enn de uten erfaring, til 4 tro at deres erfaring vil overfores til en
ny organisasjon, enn det som vanligvis er tilfelle. I motsetning til Holton (1996, 248), mener
vére arbeidsgivere at nyansatte med erfaring kan gé rett inn i rollen, og bruke mindre tid og
ressurser pa opplaring. Det arbeidsgiverne vare forteller, sammenfaller ikke med en av Holton
(1996, 248) sine anbefalinger. En annen anbefaling i Holton sin NED-strategi, handler om
bedrifters samarbeid med utdanningsinstitusjonene. Han mener universitetene kan skape en
bevisst lering for & gjere overgangen til arbeidslivet lettere for nyutdannede (Holton 1996,
248). Vére arbeidsgivere opplever at nyutdannede som kommer ut i arbeid ma bli lert opp pa
nytt, og mener at et samarbeid kan bidra til en mer vellykket opplaering av nyutdannede. Vart
inntrykk av det manglende samarbeidet mellom arbeidsliv og utdanningsinstitusjoner blir
forsterket under intervjuene, nar det fremkommer at kun arbeidsgiver 2 fra privat sektor har et
samarbeid med utdanningsinstitusjoner. Det er sentralt & papeke at arbeidsgiver 2 er den eneste
arbeidsgiveren som gir uttrykk for at bedriften velger a ansette nyutdannede til enkelte roller,
til tross for at nyutdannede bruker mer tid og ressurser under opplaringen. Vare arbeidsgivere
fra offentlig sektor gir uttrykk for at de ikke har et samarbeid, og heller ikke ansetter noen uten
erfaring. Ut ifra dette fir vi inntrykk at samarbeidet Holton (1996, 248) peker pa, kan ha

betydning for om man ansetter nyutdannede eller ikke!!.

Til slutt anbefaler Holton (1996, 248) at bedrifter iverksetter et samarbeid mellom Human
Resource Developers (HRD) og personen som er ansvarlig for opplaringsprosessen. Han peker
pa at en person som er ansvarlig for opplaringsprosessen, er en ressursperson i form av mentor,
medarbeider eller veileder. Vare arbeidsgivere refererer til bruk av mentor nir det kommer til
en slik ressursperson, og vi velger derfor & benytte begrepet mentor videre i studien. Vi tolker
Holton (1996, 248) sin anbefaling som at en mentorordning kan vere viktig for bedriften for &

utforme og gjennomfere oppleringsprosessen for nyansatte, for & minimere kostnader rundt

! Utdanningsinstitusjonens rolle og samarbeid med bedrifter diskuteres nermere i punkt 5.3.
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ansettelse. Det fremkommer at kun arbeidsgiver 2 benytter en slik ordning, og peker pa flere

positive fordeler ved en mentorordning, spesielt nar det kommer til ansettelse av nyutdannede.

Vi har en mentorordning i organisasjonen. Som standard skal nyansatte skygge en
person, for & fa mest mulig kunnskap (...) det krever en god strategi og arbeidsmetode.
Spesielt er dette viktig for at juniorer skal fa den erfaring og praksis de trenger for 4 ta
del i ulike arbeidsoppgaver (...) det krever mer tid & utvikle nyutdannede, men vi ser at
det gir ny kompetanse, ny erfaring og nye hoder. Mentorordningene vare fungerer

veldig godt, slik at vi far nyutdannede raskere inn i oppgavene (Arbeidsgiver 2).

Arbeidsgiver 2 forteller at mentorordningen bidrar til & f4 nyutdannede raskt inn 1 oppgaver,
som vil minimere tid- og ressursbruken i opplaringen (Holton 1996, 247-248). Arbeidsgiver 2
peker ogsé pa at ansettelse av nyutdannede gir bedriften ny kompetanse, ny erfaring og nye
hoder. Det kan virke som om at arbeidsgiver 2 tenker langsiktig i forhold til hva en nyutdannet
person kan bidra med i bedriften. Til tross for at det krever mer tid & utvikle nyutdannede,
velger arbeidsgiver 2 & iverksette mentorordninger som l@rer opp nyutdannede. Dette kan
minne om Jakobsen (2003, 148), som mener at en mentor tidlig i karrieren er en viktig

forutsetning for suksess i bedriften.

Videre peker arbeidsgiver 2 pé at en mentorordning bidrar til & hjelpe nyansatte med kunnskap,
tilpasning og stette i opplaringsprosessen. Vi far derfor inntrykk av at arbeidsgiver 2 har
opplevd de positive effektene ved en mentorordning, og ser denne effekten sarlig i forhold til
opplaering av nyutdannede (Bjaalid og Mikkelsen 2016, 207; Holton 1996, 247-248; Jakobsen
2003, 74-75, 148-149). De andre arbeidsgiverne forteller at de utover den vanlige
oppleringsprosessen av nyansatte, ikke har en ytterligere ordning nar det kommer til oppleering
av nyutdannede. De forteller at de ikke tar i bruk en mentorordning, og heller ingen andre type
ressurspersoner som Holton (1996, 248) peker pa. De begrunner dette med at slike ordninger
krever mye tid og ressurser fra bedriften. Arbeidsgiver 4 forteller «det at vi ikke har en fast
mentorordning henger nok sammen med mangel pad ressurser, vi er en organisasjon som ikke
har rad til mye ekstra, og det preger ogsa litt prosesseny. Jakobsen (2003, 149) peker pa at
ikke alle er egnet til & veere mentor for en nyansatt, og trekker frem at en mentor ber ha
tilstrekkelig kunnskap til & kunne lere bort. Dette vil naturligvis kreve at bedriften bruker tid
og ressurser, og det kan derfor vaere vanskelig for bedriften & ha en mentorordning. Nar det

ikke er muligheter for 4 plassere «hvem som helst» i mentorrollen, er det naturlig at det krever
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tid og ressurser nar personen som er mentor trekkes ut fra originale arbeidsoppgaver. Teorien
viser at en mentorordning har flere positive effekter, og vil som arbeidsgiver 2 peker pa, fa
nyutdannede raskere inn i oppgavene. De arbeidsgiverne som ikke tar i bruk Holton (1996,
248) sin anbefaling av mentorordninger, er ogsa de arbeidsgiverne som gir uttrykk for at de
som regel ikke ansetter noen uten erfaring. Dette kan ha sammenheng med at de ikke opplever
de positive sidene arbeidsgiver 2 peker pa, som igjen kan vare en faktor til hvorfor de ikke
velger a ansette nyutdannede. Det er sentralt & papeke at arbeidsgiverne som ikke tar i bruk en
mentorordning, og mener at dette krever mye tid og ressurser, er arbeidsgiverne i offentlig

sektor.

5.2.3 Feilansettelse og provetid

I forbindelse med hvorfor vére arbeidsgivere stiller krav til erfaring, tar flere opp det
okonomiske og juridiske aspektet ved feilansettelser. Arbeidsmiljeloven oppstiller strenge krav
for oppsigelser fra arbeidsgivers side, og flere av vére arbeidsgivere mener dette bidrar til en
frykt for feilansettelser (Fanebust 2015, 234). For det forste, peker flere av arbeidsgiverne vére
pa at de ikke har ekonomi til & gjere feilansettelser, og mener et krav til erfaring minimerer
risikoen for dette. For det andre, forteller arbeidsgiver 4 at «man blir jo stuck med den personen
du ansetter», og uttrykker i likhet med de andre arbeidsgiverne at de opplever terskelen som
hey for & si opp en arbeidstaker. Under intervjuene fremkommer det at vére arbeidsgivere er
bevisste pa at arbeidsmiljeloven gir anledning til & avtale en provetid pa seks maneder ved
nyansettelser. Formalet med prevetiden er & gi arbeidsgivere og arbeidstakere mulighet til &
prove ut arbeidsforholdet, med lavere terskel for oppsigelse enn det som ellers gjelder
(Fanebust 2015, 238-239). Provetiden er egnet til & redusere risikoen ved ansettelser, og kan
stimulere arbeidsgivere til & ansette de som stir svakere i arbeidsmarkedet. Det fremkommer
under intervjuene at védre arbeidsgivere ikke benytter provetiden som en mulighet til 4 ansette
nyutdannede, til tross formélet med provetiden spesifikt retter seg mot muligheten til & ansette

unge uten erfaring (Prop.50. (1993-94), 161).

5.3 Hvordan tilegne seg erfaring, og hvem er ansvarlig?

Som vi ser ovenfor legger arbeidsgiverne vekt pd erfaring, og er enig i at nyutdannede med
tidligere erfaring vil stille sterkere i en rekrutteringsprosess. Dette stemmer overens med
hvordan Bering (2005, 34) peker pa at nyutdannede med tidligere erfaring i sterre grad vil veere
i arbeid etter endt utdanning, enn de uten tidligere erfaring. Dette tydeliggjor ogsa hvor viktig

det er for nyutdannede & tilegne seg erfaring. I forstaelsen av Bering (2005, 26) og Nesje,
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Skjelbred og Madsen (2020, 111, 117) kan erfaring badde vare arbeid for studiene, under
studiene, eller som avbrudd i studiene. Vare arbeidsgivere legger spesielt vekt pa erfaring som
nyutdannede har opparbeidet seg under studiene, «(...) det man gjor som student er veldig
viktig, veldig mange arbeidsgivere ser pd hva studenter gjor under studieney (Arbeidsgiver 2).

De peker pa flere mater de mener nyutdannede kan tilegne seg erfaring under studietiden.

Det er jo krevende & ta en master. Men jeg tenker at de aller fleste har mulighet til &
jobbe ved siden av. Det er ikke alltid vi seker fem érs erfaring. Det kan ofte holde med
to ars relevant erfaring. Det er vel det som er vanligst (...) og om man er ferdig med
bachelor og far en relevant jobb i lopet av masteren, sa har du jo to ars erfaring nir du

er ferdig med masteren da (Arbeidsgiver 4).

Jeg tenker at det & fi seg arbeidserfaring under studiene kan vare en losning, men
skjonner at det ikke alltid er lett. Kanskje jobbe med noe relevant i sommerferien eller

a ha en relevant deltidsjobb som er med pd & skaffe arbeidserfaring (Arbeidsgiver 1).

Ovenfor ser vi at arbeidsgiverne blant annet peker pd sommerjobb og deltidsjobb som en méte
a tilegne seg erfaring under studietiden. Selv om de mener slik erfaring er helt avgjerende for
a fi relevant jobb etter endt utdanning, har flere av arbeidsgiverne forstaelse for at det kan vere
krevende for studenter & tilegne seg den type erfaring. De viser til forstaelse for at studenter
har en travel hverdag med studier, og mener derfor praksisplass i studietiden er den beste méten

for hvordan man kan tilegne seg verdifull arbeidserfaring som student.

Jeg anbefaler alle studenter & fd4 arbeidspraksis. Altsd arbeidserfaring gjennom
praksisplass og internship under utdannelsen (...) med internship far du muligheten til
a ta del 1 bedriftens daglige arbeid og fa relevant erfaring med reelle arbeidsoppgaver.

Jeg mener dette vil vaere veldig positivt for en nyutdannet (Arbeidsgiver 2).

Internship og praksisplass synes jeg er veldig fint (...) erfaring gjennom internship kan
lett erstatte 3 eksamener pa skolen nar du ser pad CV og seknad. Jeg er ganske sikker pa
at de fleste kommer bedre ut i seknadsprosesser etter & ha internship et par méneder

(Arbeidsgiver 4).
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Arbeidsgiverne vare mener altsa at erfaring under studiet i form av praksisplass og internship,
vil ha positiv effekt pad jobbmulighetene etter endt utdanning (Bering 2005, 34; Nesje,
Skjelbred og Madsen 2020, 111, 117). Som arbeidsgiver 4 uttaler kan «erfaring gjennom
internship lett erstatte 3 eksamener pd skolen, ndar du ser pa CV og soknady. Vi ser her at
praksisplass og internship kan gi sterre sjanse for at du blir vurdert, enn hvilke eksamener du
har gjennomfert under studiet (FINN 2020). Arbeidsgiverne forteller at praksisplass og
internship gir mulighet til 4 ta del i bedriftens daglige arbeid og relevant erfaring gjennom reelle
arbeidsoppgaver. I likhet med FINN (2019a, 12) og Nesje, Skjelbred og Madsen (2020, 111,
117) peker arbeidsgiverne vare pa at studenter med praksis og internship vil tilpasse seg
arbeidsmarkedet bedre, og fa en smidigere overgang til arbeidslivet. Dette gir heyere
sannsynlighet for 4 fi4 arbeidsoppgaver som tilsvarer utdanningsnivd og relevansen i
arbeidsoppgaver. Dette samsvarer med inntrykket arbeidsgiverne vére har av fordelene med
praksisplass (Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 111, 117). Det at arbeidsgiverne vare mener
praksisplass minimerer sannsynligheten for irrelevant arbeid, stottes av Stortingsmelding nr.
16 (St.meld. nr. 16 (2020-2021)) hvor Norske kandidatundersekelser indikerer at praksis

reduserer omfanget av irrelevant arbeid.

I tillegg til & gi studenter erfaring, mener arbeidsgiverne at praksisplass og internship gir
studenter et godt nettverk og relevante referanser, som vil vere positivt for nyutdannede 1
enhver rekrutteringsprosess. «Med internship far du mulighet til a bygge nettverk som kanskje
gir deg muligheten til d fa traineelop eller fulltidsstilling i etterkant av studiet (...) man far ogsd
en referanse fra en relevant arbeidsgiver» (Arbeidsgiver 2). Det a ha et nettverk og mulighet
til & vise til referanser, vil gjore det enklere for arbeidsgiverne & avgjere om den nyutdannede
er aktuell for rollen. P& denne méten vil deres nettverk og referanser kunne fortelle fremtidige
arbeidsgivere hvordan de fungerer i ulike arbeidsoppgaver, og i arbeidslivet. Flere av
arbeidsgiverne forteller at et av problemene med a ansette nyutdannede er at de ikke har
relevante referanser eller et nettverk & vise til. Arbeidsgiver 4 illustrerer dette ved a fortelle «en
god referanse kan fortelle en arbeidsgiver hvordan personen er i jobb og videre anbefale den
nyutdannede. Det er rart ndr man ikke har en referanse, som jeg opplever at mange
nyutdannede ikke hary. Dette viser miten praksisplass er med pé & styrke muligheten for

relevant arbeid etter endt utdanning (Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 111, 117).

I likhet med det som fremkommer i FINN (2019a, 12), mener arbeidsgiverne vare at det hviler

et ansvar pd utdanningsinstitusjonene for at studenter skal vaere relevante i et arbeidsmarked
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som stiller krav til erfaring. Regjeringen forventer at universiteter og hoyskoler tar ansvar for
a etablere et godt samarbeid med arbeidslivet, og samsvarer med de forventninger vare
arbeidsgivere ogsd har til utdanningsinstitusjonene (St.meld. nr. 16 (2020-2021)). Under
intervjuene uttrykker arbeidsgiverne et behov for ytterligere samarbeid mellom
utdanningsinstitusjonene og arbeidslivet, for & minimere det ndvarende gapet mellom
utdanning og neeringsliv. Gapet arbeidsgiverne uttrykker mellom utdanning og neeringsliv kan,
ifolge FINN (2019a, 12), minimeres ved at utdanningsinstitusjonene tilrettelegger for relevant

yrkeserfaring i studielopet, som ogsé flere av arbeidsgiverne vare foreslar.

Utdanningssektoren henger ikke med (...) behovet fra naringslivet ber knyttes til
tilbudet fra utdanningsinstitusjonene. Vi ser jo at det studentene kan, er utdatert
informasjon, s& vi ma lere de opp pd nytt nar vi skal ansette dem (...)
utdanningsinstitusjonene ber minimere gapet mellom teoretisk utdanning og

naringslivet gjennom praksis (Arbeidsgiver 2).

Arbeidsgiverne vare opplever i stor grad at nyutdannede blir uteksaminert uten noe form for
relevant erfaring, og mener det er problematisk at utdanningsinstitusjonene ikke serger for
dette. Arbeidsgiverne vare mener utdanningsinstitusjonene mé ta grep nar det kommer til
studentenes mulighet til praksis og internship. «Studenter bor fa ulike valgemner som gdr ut
pd d oppholde seg i en bedrift (...) det er en madte studenter kan engasjere seg pd, og det trenger
ikke veere betalt arbeid, bare noe relevant og konkret til deres utdanningy, papeker arbeidsgiver
3. Arbeidsgiverne er, i likhet med Regjeringen, enig i at utdanningsinstitusjonene ma utvikle

flere og bedre praksistilbud for studentene (St.meld. nr. 16 (2020-2021)).

5.4 Oppsummering av hovedfunn arbeidsgivere

I dette kapittelet har vi presentert studiens empiriske funn som fremkom i intervjuene med
arbeidsgivere som har stilt krav til samfunnsvitenskapelig mastergrad, og krav til erfaring i sin
stillingsutlysning. Gjennom analysen ser vi at arbeidsgiverne benytter flere
rekrutteringsstrategier i forbindelse med rekrutteringsprosessen. Felles for arbeidsgiverne er at
de stiller krav til erfaring i sin utlysning, og benytter erfaring som seleksjonsverktoy, til tross
for at metoden gir lav validitet for & forutsi fremtidig jobbprestasjon. Selv om arbeidsgiverne
er enig i at erfaring er viktig, viser vare funn at arbeidsgiverne vektlegger erfaring ulikt. Mens
arbeidsgiverne i offentlig sektor styres av kvalifikasjonsprinsippet, og kun legger vekt pa den

relevante erfaringen, forteller arbeidsgiver 2 fra privat sektor at all erfaring er god erfaring, og
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vektlegger ogsd den irrelevante erfaringen nar de stiller krav til erfaring. En arsak til at
arbeidsgiverne stiller krav til erfaring, handler om tid og ressursbruk i opplaringen av
nyutdannede. Her viser vdre funn at samtlige arbeidsgivere legger mer vekt pa den hvor raskt
nyansatte tilegner seg den oppgavesentrerte delen av oppleringen, enn hvor raskt nyansatte
sosialiseres. Kravet til erfaring henger sammen med at arbeidsgiverne mener de med erfaring
hurtigere lerer seg den oppgavesentrerte leringen. En annen rsak til at arbeidsgiverne stiller
krav til erfaring, handler om det ekonomiske og juridiske aspektet ved feilansettelser. Her viser
vére funn at vare arbeidsgivere mener kravet til erfaring minimerer risikoen for feilansettelser,
og at provetid ikke blir brukt som en mulighet til & ansette nyutdannede, ettersom terskelen er
hey for & si opp en arbeidstaker. Ettersom arbeidsgiverne krever erfaring, etterlyser de at
utdanningsinstitusjonene tar mer ansvar, og mener praksisplasser vil vare godt egnet for a
tilegne nyutdannede verdifull erfaring ndr de seker jobb. Hovedfunnene fra vare arbeidsgivere
er oppsummert i tabell 4 nedenfor, og vil i kapittel 7 bli diskutert i ssmmenheng med funn fra

vére nyutdannede presentert i analysekapittel del 2.

Tema Oppsummering av hovedfunn arbeidsgivere
Tilsetting e Arbeidsgiverne gjennomferer jobbanalyse som forste fase av
rekrutteringsprosessen

e Fremkommer et krav til erfaring gjennom jobbanalyse

e Jobbanalyse blir brukt for & kartlegge hvilke bemanningsbehov

bedriften har, og hvilke ekstra personell som er nedvendig. Blir brukt
for & utforme stillingsbeskrivelsen. Viktig & beskrive arbeidsoppgaver

og minimumskrav til utdanning og erfaring

det krav til

e Arbeidsgivere bruker erfaring som seleksjonsverktays, til tross for at at
gir lav validitet til & forutsi fremtidig jobbprestasjon

o Offentlig- og privat sektor legger stiller krav til erfaring i sine
utlysninger

e Offentlig sektor er bundet av kvalifikasjonsprinsippet, og legger
foringer pa hvilken erfaring som kan vurderes

e Arbeidsgiver fra privat sektor vurderer alt av erfaring som relevant

Hvorfor stilles e Arbeidsgiverne gjennomferer opplering som siste fase av

rekrutteringsprosessen
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erfaring?

Frykt for feilansettelser, og hoy risiko & ansette nyutdannede
Provetidens formél benyttes ikke for & ansette unge uten erfaring

Tid og ressurser vdre arbeidsgivere bruker pd opplaring er en av
arsakene til hvorfor de stiller krav til erfaring

Nyutdannede krever mer tid og ressurser fra bedriften, enn de med
erfaring

De med erfaring tilegner seg den oppgavesentrerte leringen raskere,
mens nyutdannede sosialiseres raskere 1 oppleringen

Det er tiden nyutdannede bruker pa oppgavesentrert laering, som er
avgjerende for hvorfor arbeidsgivernes stiller krav til erfaring
Oppgavesentrert lering er viktigere for vare arbeidsgivere, enn
organisasjonssosialisering

Kun arbeidsgiver fra privat sektor som benytter mentorordning i

oppleringen av nyutdannede

Hvordan
tilegne seg
erfaring, og
hvem er
ansvar?

Nyutdannede med erfaring gjennom studieleopet vil stille sterkere i en
rekrutteringsprosess

Praksisplass er en god mulighet for studenter 4 tilegne seg verdifull
erfaring

Arbeidsgiverne viser til at det er nedvendig med et samarbeid mellom
utdanningsinstitusjonene og arbeidslivet, for & minimere gapet mellom
utdanning og naeringsliv

Arbeidsgiverne mener det hviler et ansvar pd utdanningsinstitusjonene
for at studenter  skal fa  relevant arbeidserfaring.
Utdanningsinstitusjonene ma utvikle, og tilby, flere og bedre

praksistilbud for studentene

Tabell 3. Oppsummering av hovedfunn.
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6.0 Analyse del 2: Nyutdannede

I dette kapittelet presenteres funn og analyse. Studiens empiriske funn av nyutdannede vil
analyseres opp mot det teoretiske rammeverket presentert i kapittel 3. Formélet er & besvare
problemstillingen «Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og hvilken konsekvens har

dette for nyutdannede?»

Vi vil forst tar for oss nyutdannedes opplevelse av jobbsgkerprosessen, og hvordan de opplever
kravet til erfaring etter endt utdanning. Videre vil vi se pa opplaringsprosessen og bruk av
mentor. Til slutt vil vi se pa hvordan vére nyutdannede mener studenter kan tilegne seg verdifull

erfaring, og hvem som ma ta ansvar for dette.

6.1 Nyutdannede i arbeidsledighet

Etter en bachelorgrad satt alle de nyutdannede igjen med et inntrykk av et arbeidsmarked som
i stor grad «forventet» en mastergrad. Nar de nyutdannede begrunner de fem arene med hoyere
utdanning, far vi fort assosiasjoner til begrepet mastersyke (Bergwitz-Larsen 2021). Inntrykket
av at en mastergrad ville vere nyttig og attraktivt, ble som en av de nyutdannede forteller «ikke
som forventet», og sammenfaller ikke med det vare nyutdannede opplevde i forseket pé &
tilegne seg relevant jobb etter endt utdanning. I likhet med Steren (2017, s.19), som viser til
hoy arbeidsledighet et halvt &r etter endt utdanning blant nyutdannede med
samfunnsvitenskapelige fag, brukte flertallet av vire nyutdannede mellom 6-9 maneder for a
tilegne seg relevant jobb. Til tross for at vire nyutdannede begynte sokeprosessen et halvt ar i
forveien av fullfert master, var det kun en nyutdannet som opplevde a fa relevant jobb tidligere
enn seks méineder etter endt utdanning. Vi oppfatter alle de nyutdannede som motiverte, og at
de jobbet aktivt for 4 tilegne seg relevant jobb, bade under og etter studiet. Dette illustreres av

sitatene nedenfor.

Jeg begynte & soke veldig tidlig. Jeg var sa gira pd 4 komme meg ut i arbeid, sa jeg
begynte & soke seks maneder for jeg var ferdig utdannet. Jeg sokte pa alt jeg kunne
finne. Jeg sokte over hele Norge, og kunne flyttet til Tromse (...) det var teft
(Nyutdannet 4).

Jeg sokte til og med jobber som ikke hadde noe med utdanningen min & gjere. Kassen

pa Kiwi, og klesbutikk. Men ndr man har brukt seks ar pa hoyere utdanning, er det ikke
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det man ser for seg. Man bruker tid og ressurser pa & sgke jobber, sé da vil man jo bruke

de ressursene til 4 soke jobber man faktisk har lyst pé (Nyutdannet 2).

Det er tidkrevende & sende CV og seknader. Nar flere av de nyutdannede forteller at de har
sendt over 100 sgknader, uten napp, er det ikke sd rart en av de nyutdannede beskriver
jobbsekerprosessen som en fulltidsjobb «Jeg sokte hver eneste dag. Jeg hadde det som en
fulltidsjobb. Jeg gikk pa Finn hver dag, og sd pa stillinger som hadde kommet ut. Jeg sokte pd
alty (Nyutdannet 1). For flere av de nyutdannede, ble situasjonen sé vanskelig at de sa seg nadt
til & f4 hjelp av NAV, samt registrere seg i flere ulike bemanning og rekrutteringsbyra, uten
hell. Til tross for at vi fir inntrykk av at de nyutdannede har gjort «alt» rett nar det kommer til
a tilegne seg relevant jobb, tydeliggjor vare nyutdannede hvilket arbeidsmarked nyutdannede

med samfunnsvitenskapelig mastergrad faktisk meter.

Nér vare nyutdannede forteller om folelsene knyttet til hvordan de opplevde tiden etter endt
utdanning, endrer tonen i intervjuet seg. Flere av vare nyutdannede blir emosjonell og
nedstemt, og gir uttrykk for mange vonde folelser. Etter fem &r med heyere utdanning, og en
fullfert mastergrad hadde vare nyutdannede en forventning om a raskt tilegne seg relevant jobb
etter endt utdanning. Da forventningene ikke innfridde, ble skuffelsen stor, og de nyutdannede

nevner flere faktorer som bidro til at tiden som nyutdannet opplevdes vond og vanskelig.

Nér du begynner de prosessene der, skjenner du ganske fort at det er en test om hvor
mye hédpleshet du klarer & std i (...) starten av den prosessen er helt sinnsyk. Det er en

blanding mellom stress og en folelse av naivitet (Nyutdannet 5).

Det foles jo helt grusomt. Man opplever 4 fi en del selvtillit under studiet (...) du tenker
at du er en god ressurs for samfunnet, nir man har tatt en masterutdanning. Jeg gikk ut
1 arbeidslivet med en positiv holdning om at dette kommer til 4 ordne seg. Som ble

motbevist veldig fort (...) det gér utover selvtilliten (Nyutdannet 2).

De nyutdannede forteller om en periode i livet med hoyt stressniva, og for flere startet stresset
knyttet til relevant jobb lang tid i forveien av endt mastergrad. «Jeg begynte d stresse med dette
lenge for jeg var ferdig. Allerede i november dret for jeg var ferdig. Jeg var kjempestressety,

forteller nyutdannet 5, og papeker at stresset pavirket livskvaliteten svert negativt, med
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konstant heye skuldre og panikk. Avslag, eller mangel pa respons pé utallige seknader gikk

ogsa hardt ut over selvtilliten og motivasjonen til flere av de nyutdannede.

Viare nyutdannede peker pa skonomi som en av de storste konsekvensene av & vaere nyutdannet.
Stipendslutt, og inntekt kun basert pa deltidsjobben fra studiet, ble realiteten for flere av de
nyutdannede. Den ekonomiske usikkerheten beskrives av nyutdannet 5 som «et okonomisk
press, hvor jeg ikke vet om jeg far betalt husleien miny, mens nyutdannet 2 méatte bo hjemme
hos sine foresatte, for & unngd ekonomiske forpliktelser. Det er forstaelig at dette er en stor
belastning og pdkjenning for voksne mennesker, med egkonomiske forpliktelser som husleie,

mat, nedbetaling av studieldn og andre faste kostnader.

I tillegg til & pavirke stress, selvfolelse og ekonomi, kjente flere av de nyutdannede pa stigma
og skam. Folelser som ofte blir forbundet med arbeidsledighet. Det var ikke bare vare
nyutdannede som hadde en forventning om at de skulle fa en relevant jobb etter endt utdanning.
Dette var ogsa en forventning fra bade familie, venner og bekjente, som stadig kom med
ubehagelige kommentarer og spersmal knyttet til deres arbeidsledighet. «Jeg begynte da bli
desperat, folk begynte d kommentere hvorfor jeg var borte fra arbeidslivet sd lengey, forteller

nyutdannet 2, som opplevde bemerkningene som flaut og ubehagelig.

Ovenfor ser vi hvordan de nyutdannede forteller om en tid preget av stress, ekonomiske
bekymringer og vonde folelser. Nyutdannet 5 forteller «Du sender soknader, en million
soknadery, og er en god illustrasjon for & oppsummere hvordan samtlige av de nyutdannede
opplevde en vanskelig sekeprosess etter endt utdanning. Tiden som nyutdannet ble dpenbart

ikke som forventet for vare nyutdannede.

6.2 Krav til erfaring

Figur 1'2

illustrerer hvordan flertallet av stillingsutlysningene stiller krav til erfaring, og
sammenfaller med hvordan vére nyutdannede opplevde utlysningene etter endt utdanning. Vare
nyutdannede forteller at kravet til erfaring, er hovedérsaken til hvorfor de opplevde det som
utfordrende & fi relevant jobb. «Hvordan skal vi noen gang fa erfaring hvis ingen gir oss en
sjanse til d vise hva vi kan?», sier nyutdannet 2 oppgitt, og er ikke den eneste som stiller

spersmél om hvordan nyutdannede skal {4 erfaring, ndr ingen er villige til & gi deg det.

12 Se figur 1, kapittel 2
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Det var ganske frustrerende 4 vaere nyutdannet og ikke fa sjansen til & vise hva man
kan. Alle sa at du m4 ha erfaring, men det var ingen som ga deg muligheten til & fa

denne erfaringen de stiller krav til (Nyutdannet 1).

Figur 1 viser at kun 6 prosent av stillingsutlysningene oppfordrer nyutdannede til 4 seke, og vi
far samme inntrykk fra vare nyutdannede. «Jeg tror at i lopet av hele prosessen, i lopet av et
ar, klarte jeg kanskje a samle 5-6 stillingsutlysninger hvor nyutdannede ble oppfordret til a
sokey, forteller nyutdannet 2. Ingen av de nyutdannede er spesielt imponert over hvor fa
utlysninger som oppfordrer nyutdannede til 4 seke, og peker pa dette som noe de kunne enske
de sa mer av i stillingsutlysninger. Ettersom de nyutdannede opplever slike utlysninger som et
unntak, og nermest ikke-eksisterende, resulterer dette i stor konkurranse, og svert mange
sokere nar de forst dukker opp. Det fremkommer i FINN (2019a, 12) at kravet som stilles til
erfaring skaper et ekskluderende arbeidsmarked for nyutdannede, og mener arbeidsgivere mé
bli flinkere til & se hvilke muligheter som ligger i & ansette nyutdannede. Utfordringen som
fremkommer i FINN 2019a, kan minne om den samme utfordringen vére nyutdannede peker
pa under intervjuene. I forbindelse med tematikken forteller flere av de nyutdannede om

hvordan de gang péd gang blir forbigatt av sekere med mer erfaring.

Felles for vare nyutdannede er at de har erfaring fra deltidsjobb, verv og frivillighet, men
opplever at denne erfaringen ikke har betydning for arbeidsgivere. P4 bakgrunn av dette,
forteller flere av vare nyutdannede at de valgte a fjerne alt av erfaring, som ikke var relevant

for stillingene de sokte.

Jeg opplever det ikke som relevant i det hele tatt, og ingen andre ser pa det som relevant.
Hvert fall ikke i de stillingene jeg har sgkt (...) sé jeg har fjernet alle mine deltidsjobber

som ikke er relevant fra min CV (Nyutdannet 1).

For hadde jeg erfaringen fra sykehjem pa CV for & vise at jeg hadde gjort noe, men etter
hvert tok jeg det bort. Ingen bryr seg om du har jobbet pa et gamlehjem hvis man for

eksempel soker en jobb som radgiver (Nyutdannet 5).

Viére nyutdannede har inntrykk av at det ikke holder & ha erfaring fra irrelevante deltidsjobber,
frivillighet eller verv nar arbeidsgivere stiller krav til erfaring. Det viser seg at all erfaring, ikke

er god erfaring. I forbindelse med kravet til erfaring kunne vére nyutdannede enske at
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arbeidsgiverne la mer vekt pa personlig egnethet «(...) men personlig egnethet er ogsd en viktig
del av det her, og jeg foler ikke arbeidsgivere vektlegger dette godt nok i seknadsprosesseny,
forteller nyutdannet 3.

6.3 Tid og ressurser
I tilbakemeldingene pa hvorfor vire nyutdannede blir ekskludert i rekrutteringsprosessen, far
samtlige beskjed om at tid og ressurser i forbindelse med opplering, er drsaken til at

arbeidsgiverne stiller krav til erfaring.

Jeg spurte om grunnen til hvorfor de ensker erfaring, og ikke meg som er nyutdannet.
Da sa de at de ikke har tid eller ressurser til & leere meg opp. De trenger noen som kan
komme rett inn i jobben. De hadde ikke krefter eller kapasitet til & holde en nyutdannet
1 hdnden, som ikke kan noe. De vil bare ha noen som kan jobben, og vet hva de skal

gjore (Nyutdannet 1).

Man fér stort sett alltid beskjed om at «vi skulle gjerne ansatt deg, men vi har ikke like
god mulighet til & folge opp en nyutdannet», og de ser derfor etter en med mer erfaring.

Det var et konsekvent svar jeg fikk i et halvt &r (Nyutdannet 2).

Sitatene ovenfor vitner om at de nyutdannede opplever & bli avvist, fordi bedriften verken har
tid eller ressurser til opplaring. De nyutdannede har forstielse for at arbeidsgiverne stiller krav
til erfaring, fordi arbeidsgiverne tror og mener at nyutdannede bruker lengre tid pd opplering.
Vare nyutdannede argumenterer likevel med flere fordeler ved & ansette nyutdannede, og er
ikke enig i tilbakemeldingene arbeidsgiverne bruker som arsaken til hvorfor nyutdannede ikke
far sjansen. Vare nyutdannede beskriver seg blant annet som tilpasningsdyktig, og sitter med
en oppfatning av at de laerer seg systemer og oppgaver raskt. De legger ogsa vekt pa at man
som nyutdannet sitter med oppdatert kunnskap, og at de etter fem ar med hoyere utdanning vet
hvordan man skal lere seg arbeidsoppgaver effektivt, selv uten relevant arbeidserfaring. De
opplever heller ikke at de bruker lang tid pa det & laere seg rollen, organisasjonens verdier eller
normer. Ifelge Holton (1996, 234) sin forstaelse av opplering, kan det de nyutdannede

beskriver minne om oppgavesentrert laering og organisasjonssosialisering.

Vi har tidligere presentert Holton (1996, 248) sine fem anbefalinger om hvordan gjennomfere

en god opplaring. I trdd med en av anbefalingene, legger vire nyutdannede vekt pa viktigheten
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av 4 ha en person man kan forholde seg til, og peker pd bruk av mentorordning i

opplaringsprosessen.

(...) jeg synes flere arbeidsgivere ma ta imot juniorer. En ting er 4 ta imot nyutdannede,
men da m4 man ogsé ha et slags program for dem, en mentor. Man ma ha noen som

kan leere dem (Nyutdannet 1).

For at bedrifter skal ha muligheten til & ansette nyutdannede, mener vare nyutdannede det er
viktig at de investerer i en mentorordning. I likhet med Bjaalid og Mikkelsen (2016, 207) og
Jakobsen (2003, 74-75, 148-149), peker vare nyutdannede pd at en mentor vil hjelpe nyansatte
med tilpasning, kunnskap, og stette og rdd i organisasjonssosialiseringen. Dette mener de ogsa
vil bidra til & effektivisere opplaringsprosessen for arbeidsgivere, og minimere tid- og
ressursbruken arbeidsgiverne uttrykker at nyutdannede krever. Vi ser at vare nyutdannede
legger vekt pa viktigheten av & ha noen som kan lere opp nyutdannede. Dette kan minne om
Jakobsen (2003, 148) som forteller at en mentor tidlig i karrieren er en viktig forutsetning for

suksess.

6.4 Hvordan tilegne seg erfaring, og hvem er ansvarlig?

Som vi ser ovenfor, opplever de nyutdannede at det er viktig 4 tilegne seg relevant erfaring. De
nevner spesielt en ting de har savnet i studietiden, og som de mener kan bidra til at nyutdannede
har mer erfaring etter endt utdanning. Nyutdannet 1 forteller at «(...) vi trenger storre og bedre
muligheter for praksis, det synes jeg er relevant. Det er veldig fint d vise til en sann type
erfaring pa CV nar du soker jobby. 1 likhet med det som fremkommer i FINN 2020 og Nesje,
Skjelbred og Madsen (2020), trekker flere av de nyutdannede frem praksisplass som en god
mulighet for studenter for a tilegne seg erfaring. Til tross for at vire nyutdannede mener praksis
er en viktig mate a tilegne seg erfaring, var det kun nyutdannet 4 som fikk tilbud praksis i lepet

av mastergraden.

Vihadde jo praksis under masteren. Det er ikke s& mange studenter som har det, spesielt
ikke 1 samfunnsvitenskapelige fag. Men vi var utplassert i 3-4 mnd. Det var det en del
som fikk fortsette i deltidsstillinger, og etter hvert heltidsstillinger (...) jeg brukte
erfaringen fra praksis i seknadene mine og la vekt pd det nér jeg sekte stillinger

(Nyutdannet 4).
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Nyutdannet 4 opplevde praksisperioden som nyttig, lererik og en fin méte & kunne vise til
erfaring etter endt utdanning. Til tross for praksisplass i studietiden, opplevde nyutdannet 4 det
som vanskelig & fa jobb etter endt utdanning, i likhet med resten av védre nyutdannede.
Nyutdannet 4 opplevde likevel at praksisplass ga erfaring under studiet, og hadde positiv effekt
pa jobbmulighetene til flere av medstudentene, som fikk tilbud om relevante heltid- og
deltidsstillinger pa bakgrunn av praksisperioden (Bering 2005, 34; Nesje, Skjelbred og Madsen
2020, 111, 117).

Selv om stadig flere utdanninger tilbyr praksis, opplever flertallet av vare nyutdannede at de
ikke har fatt tilbud om praksis i lepet av sin mastergrad (St.meld. nr. 16 (2020-2021)). De
nyutdannede uttrykker et stort enske om praksis, og mener dette burde vaert obligatorisk for
alle studenter. Men de opplever bade mangel pd antall tilgjengelig praksisplasser og

tilrettelegging for muligheten til praksisplass.

Universitetene ma vare mye mer pd ballen. De burde lagt mye mer til rette for erfaring
gjennom praksis (...) dette mener jeg hayskoler og universiteter er darlig pa. Helt siden
jeg begynte pd bachelorgraden min har det aldri vaert snakk om praksis erfaring eller

tilrettelegging av det (Nyutdannet 3).

Hoyskoler og universitet ber vere flinkere til & integrere praksis og gi mulighet for
praksis, rett og slett mer erfaring i studielepet. Det virker som det er ettersporsel fra
arbeidsgiver, at man kommer inn med noe praksis. Hoyskoler og universitet bar vertfall
gjore det lettere for folk & fa internship, {4 flere internship, som kan gjere at man kan fa

mer praksis erfaring (Nyutdannet 2).

Som vi ser ovenfor opplever de nyutdannede at universiteter og heyskoler er dérlig pd a
tilrettelegge for praksis. I likhet med det som fremkommer i FINN (2019a, 12), mener de
nyutdannede at det hviler et ansvar pd utdanningsinstitusjonene, ved at de ma gi bedre tilgang
pa praksisplasser, og inkludere yrkeserfaring i studielopet. Vare nyutdannede mener ogsé at
det ligger et ansvar hos bedrifter, som kan, og ber bli flinkere til & bidra til at studenter tilegner
seg verdifull arbeidserfaring under studietiden. De opplever at fa bedrifter tilbyr relevante
deltidsjobber og internship. Nyutdannet 5 forteller at «det er sd fa internship, og mange som
soker (...) 2 stillinger, med 2000 sokerey, at konkurransen er for stor til at vare nyutdannede

mener det er realistisk & fa relevante deltidsjobber og internship som student. Det fremkommer
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en klar beskjed fra vare nyutdannede, om at samarbeid mellom utdanningsinstitusjoner og

arbeidslivet er avgjerende for & sikre god kvalitet i utdanningen (St.meld. nr. 16 (2020-2021)).

6.5 Oppsummering hovedfunn nyutdannede

Dette kapittelet har presentert de empiriske funn som fremkom i intervjuene med vare
nyutdannede. Dataene viser at de har jobber aktivt for & {4 relevant jobb bade under, og etter
endt utdanning, men at de opplever det som vanskelig & fa jobb som nyutdannet. De forteller
at det er fa stillingsutlysninger ikke stiller krav til erfaring, og far stadig tilbakemelding om at
de er forbigatt av de med mer erfaring. Dette bidrar til det vire nyutdannede beskriver tiden
etter endt utdanning som en vondt og vanskelig tid, og far konsekvenser for blant annet
okonomi og egen selvfolelse. Selv mener de at de tilegner seg oppgaver, normer og verdier
raskt, og skulle gnske flere arbeidsgivere sé fordelene med & ansette nyutdannede. Flere far
beskjed om at bedriften ikke har tid og ressurser i oppleringen av nyutdannede, og mener at
bedriftene ber bruke en mentorordning. Vare nyutdannedes fortellinger viser at kun én hadde
praksis i lopet av de fem arene for endt mastergrad. De gir uttrykk for at det er mangel pa
praksisplasser 1 studielopet, og at utdanningsinstitusjoner og bedrifter mé ta mer ansvar for 4
tilegne studenter relevant arbeidserfaring, da de ser at de er avhengig av erfaring for a fa jobb
som nyutdannede. Hovedfunnene fra vare nyutdannede er oppsummert i tabell 4 nedenfor, og
vil 1 kapittel 7 bli diskutert i sammenheng med funn fra vdre arbeidsgivere presentert i

analysekapittel del 1.

Tema Oppsummering av hovedfunn nyutdannede
Nyutdannede 1 e Oppfatning av at mastergrad var nedvendig for & fa jobb
arbeidsledighet

o Startet sokeprosessen etter relevant jobb et halvt &r for endt utdanning

e Flertallet brukte mellom 6 til 9 maneder etter endt utdanning pd a
tilegne seg relevant jobb

e Opplevde det som vanskelig & fa relevant jobb etter endt utdanning

e Alle opplevde en sgkeprosess preget av avslag, hayt stressnivé, darlig

selvfolelse og skonomiske bekymringer

Krav til erfaring e Krav til erfaring er hovedarsaken til at nyutdannede opplever det

utfordrende a fa relevant jobb
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Flere har inntrykk av at irrelevant erfaring og personlig egnethet ikke

har betydning for arbeidsgivere

Tid- og
ressurskrevende

Erfarer at bedrifter ikke ansetter nyutdannede pa grunn tid og ressurser
knyttet til opplaering

Mener selv de ikke bruker lang tid pd oppleering, herunder
oppgavesentrert lering og organisasjonssosialisering

De peker pa flere fordeler med & ansette nyutdannede, og beskriver
seg selv som tilpasningsdyktig, og at de larer seg oppgaver og
systemer raskt

De trekker frem viktigheten av en mentorordning i opplaeringen av

nyutdannede, som vil bidra til & redusere tid- og ressursbruk

Hvordan tilegne
seg erfaring, og
hvem er
ansvarlig?

Praksisplass er en god mulighet for studenter a tilegne seg relevant
erfaring

Flertallet opplever & ikke fi tilbud om praksisplass i lepet av
studielopet

Utdanningsinstitusjonene mé ta mer ansvar for 4 tilegne studenter
erfaring i lopet av studielopet

Samarbeid mellom arbeidsliv og utdanningsinstitusjoner for 4 tilegne

studenter erfaring i studielopet

Tabell 4. Oppsummering av hovedfunn nyutdannede.
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7.0 Diskusjon

Ovenfor i kapittel 5 og 6 har vi presentert vare funn og analysert de opp mot studiens teoretiske
rammeverk. Dette kapittelet tar sikte pa 4 gi en dypere forstaelse for «Hvorfor stiller
arbeidsgivere krav til erfaring, og hvilke konsekvenser har dette for nyutdannede? ». Gjennom
analysen fremkommer det flere momenter som er preget av vare nyutdannede og arbeidsgivers
refleksjoner. Ved a diskutere vare funn fra bade arbeidsgiverne og nyutdannede vil vi danne en

mer helhetlig forstdelse for var problemstilling.

7.1 Krav til erfaring, og kvalifikasjonsprinsippet

Under intervjuene fremkommer det at vare arbeidsgivere og nyutdannede har ulik oppfatning,
og interesser knyttet til en ansettelse. Mens arbeidsgiverne vare er interessert i & ansette den
best egnede kandidaten som kan komme rett inn i stillingen, har vare nyutdannede et onske og
forventning om & tilegne seg relevant jobb etter endt utdanning. Gjennom analysen
fremkommer det at samtlige av vare arbeidsgivere benytter seg av en jobbanalyse, og kommer
frem til kravet til erfaring. Ifelge Eriksen (1996), ber enhver stillingsutlysning oppstille
minimumskrav til erfaring. Gjennom analysen ser vi at arbeidsgiverne vére i stor grad stiller
krav til erfaring. Dette illustreres ogsa av de 78 prosent av utlysningene som stiller krav til
erfaring i figur 1. Dette samstemmer med inntrykket vire nyutdannede har av kravet til erfaring

i stillingsutlysningene de meter som nyutdannede.

Gjennom analysen har vi sett at vare arbeidsgivere gjennomfoerer en god rekrutteringsprosess,
men 1 stor grad benytter et seleksjonsverktoy med lav validitet, ifolge undersekelser (Bjaalid
og Mikkelsen 2016, 136; Schmidt og Hunter 1997). Nyutdannede mener at ved a selektere pa
bakgrunn av erfaring, gar man glipp av mange dyktige folk. Dette kan minne om Schmidt og
Hunter (1997) som kommer frem til at erfaring som seleksjonsverktey ikke er egnet til & forutsi
fremtidig jobbprestasjon. Likevel benytter vare arbeidsgivere erfaring som et
seleksjonsverktoy. Her ser vi en uenighet mellom vare arbeidsgivere og nyutdannede i hva som

er viktig & legge vekt pa i seleksjon av sekere.

Gjennom analysen fremkommer det at vdre arbeidsgivere stiller krav til erfaring pa bakgrunn
av det ekonomiske, og juridiske aspektet ved feilansettelser. Arbeidsmiljeloven oppstiller
strenge krav for oppsigelser, og terskelen er hoy for at arbeidsgiver skal kunne si opp en

arbeidstaker (Fanebust 2015, 234). Det fremkommer gjennom studien at vére arbeidsgivere
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mener de mé bruke mer tid og ressurser pa nyutdannede, spesielt i forbindelse med opplaering.
Mindre bruk av tid og ressurser pa nyansettelser, vil fore til lavere skonomiske konsekvenser
ved en feilansettelse. Dette bidrar til at arbeidsgiverne mener at det er hoyere risiko & ansette
nyutdannede, og stiller derfor krav til erfaring. I tillegg bidrar de strenge oppsigelsesreglene til
at vére arbeidsgivere opplever det som vanskelig & si opp ansatte som ikke fungerer i stillingen.
Vi ser at summen av dette bidrar til at vare arbeidsgivere opplever det som en hoyere risiko for
dyre feilansettelser ved ansettelse av nyutdannede. Det & fa en ansatt som ikke genererer verdi
til bedriften, vil naturligvis gi mer ekonomiske utgifter, enn gevinst. P4 den ene siden fungerer
de strenge oppsigelsesreglene som er et vern for arbeidstakere, som vi ma se pd som positivt
for & redusere risikoen for usaklige oppsigelser. P4 en annen side ser vi at dette bidrar til en
frykt for feilansettelser, og resulterer i at arbeidsgivere stiller krav til erfaring og tyder pa at de
ikke tar sjansen pa nyutdannede. Dette stemmer overens med hvordan vare nyutdannede

beskriver at de ikke fér sjansen til & vise hva de kan, og opplever at ingen tor 4 satse pa de.

Til tross for strenge oppsigelsesregler, gir arbeidsmiljeloven anledning til & avtale en provetid
pa seks maneder ved nyansettelser. Formalet er & gi arbeidsgivere og arbeidstakere mulighet til
a prove ut arbeidsforholdet, med lavere terskel for oppsigelse. Pravetiden er egnet til 4 redusere
risikoen ved ansettelser, og kan stimulere arbeidstakere som stiller svakere i arbeidsmarkedet
(Prop.50. (1993-94), 161). Gjennom vare funn ser vi at nyutdannede mener de raskt
sosialiseres, og tilegner seg kunnskap og kompetanse i en ny organisasjon. P4 den andre siden
ser vi at vére arbeidsgivere foretrekker 4 ansette de med erfaring, ettersom de ikke er klar over
hvordan nyutdannede vil fungere i organisasjonen. I Prop.50. ((1993-94), 161) fremgar det at
et spesifikt formédl med provetiden er & stimulere arbeidsgivere til & ansette unge med
manglende erfaring. Vi far inntrykk av at prevetiden derfor vil vare en god mulighet for
nyutdannede, til & vise hvordan de fungerer i stillingen, til tross for manglende erfaring.
Samtidig som den gir arbeidsgivere mulighet til & vurdere nyutdannede med en lavere terskel
for oppsigelse. Dette avhenger av arbeidsgiverne benytter formalet med prevetiden, som vi
gjennom vér studie far inntrykk av at de ikke gjor. Vare arbeidsgivere virker heller ikke villig
til & ta 1 bruk provetidens formal grunnet risikoen for feilansettelser, til tross for at prevetiden

reduserer risikoen for dette (Prop.50. (1993-94), 161).

Gjennom analysen fremgar det at flere av arbeidsgiverne styres av kvalifikasjonsprinsippet. |
kvalifikasjonsprinsippet inngdr en vurdering av sekernes personlige egnethet, utdanning og

erfaring (Engelsrud 2013, 59). P& den ene siden uttrykker arbeidsgiverne at erfaring er det
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viktigste momentet i1 kvalifikasjonsprinsippet, mens vére nyutdannede pd den andre siden
savner fokus pa vurderingen av personlig egnethet. Trolig har dette sammenheng med at vare
nyutdannede opplever det som vanskeligere & oppfylle kravet til erfaring, da de kun har hatt
irrelevante deltidsjobber for endt utdanning. Kvalifikasjonsprinsippet legger ogsa feringer pa
hvilken type erfaring som kan vektlegges (Urdal Johnsen 2006). Som poengtert av vare
arbeidsgivere som styres av kvalifikasjonsprinsippet, kan de kun legge vekt pa den relevante
erfaringen. Dette ser vi fort blir en utfordring for vire nyutdannede, som forteller at det er
vanskelig a tilegne seg relevant erfaring ved siden av studiene, og derfor opplever at de alltid

blir forbigatt av de med mer erfaring.

Det kan se ut til at arbeidsgivernes rekrutteringsstrategier problematiserer situasjonen for
nyutdannede. For det forste, ser vi et problem av at kravet til erfaring avgjeres sé tidlig som 1
stillingsutlysningene. Vi ser at det blir vanskeligere for nyutdannede a bli vurdert pa andre
kvalifikasjoner enn erfaring, som for eksempel personlig egnethet. Ifolge Schmidt og Hunter
(1997), vil seleksjon basert pé erfaring gi lav validitet til & forutsi fremtidig jobbprestasjon, og
i likhet med vare nyutdannede tyder dette pé at det vil vaere sannsynlig at man gér glipp av
dyktige ansatte ved & benytte denne seleksjonsmetoden. For det andre, er frykten for
feilansettelser blant arbeidsgiverne vare en av arsakene til at det stilles krav til erfaring. De
benytter ikke provetiden som gir lavere terskel for oppsigelse, til det formdl & ansette
nyutdannede. For det tredje, ser vi at kvalifikasjonsprinsippet legger foringer pa hvilken
erfaring som er egnet til & vaere relevant erfaring. Kravet til erfaring har vist seg gjennom
oppgaven a veare en av arsakene til hvorfor vire nyutdannede opplever det vanskelig a tilegne
seg relevant jobb etter endt utdanning, og arsaken til hvorfor de forbinder denne tiden med
vonde folelser. Ut ifra diskusjonen ovenfor ser vi at det er sammenheng mellom momentene
ovenfor, og hvorfor det stilles krav til erfaring, og at dette fir betydning for hvorfor

nyutdannede opplever & ikke fi relevant arbeid etter utdanning.

7.2 Tid og ressurser knyttet til oppleering

Ifolge Holton (1996, 234), er oppgavesentrert lering en viktig del av opplaringsprosessen.
Gjennom analysen fremkommer det pa den ene siden at arbeidsgiverne vére mener
nyutdannede bruker lengre tid pd den oppgavesentrerte leringen, enn de med erfaring. De
mener at de med erfaring fra tidligere stillinger har nedvendig kunnskap og kompetanse om de

aktuelle oppgavene, og stiller derfor krav til erfaring. P4 den andre siden mener nyutdannede
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at de ikke bruker lengre tid pé & laere den oppgavesentrerte leeringen, og papeker at de gjennom
utdanning har tilegner seg oppdatert kunnskap og lerer seg systemer og arbeidsoppgaver raskt,
selv uten erfaring. Det fremkommer en uenighet mellom arbeidsgivere og nyutdannede i tiden

som brukes pa opplaring av de med erfaring og nyutdannede.

Til tross for at det er uenighet i hvor raskt nyutdannede lerer seg den oppgavesentrerte
laeringen, viser det seg & vaere enighet blant vare arbeidsgivere og nyutdannede nér det kommer
til at nyutdannede ofte sosialiseres raskere, enn de med erfaring. Begge parter trekker frem
dette som fordelen ved & ansette nyutdannede. De uttrykker at nyutdannede i sterre grad kan
formes, og derfor bruker kort tid pa a lere seg organisasjonens verdier, normer og kultur.
Holton (1996, 234) inkluderer badde oppgavesentrert laering og organisasjonssosialisering i sin
teori om opplering, men vi fir inntrykk av at vare arbeidsgivere og nyutdannede er uenige i

hva som ber vektlegges i opplaeringen.

De nyutdannede mener de sosialiseres pa lik linje som de laerer den oppgavesentrerte laringen,
men opplever dette har mindre betydning for arbeidsgivere. Dette bekreftes gjennom analysen,
hvor arbeidsgiverne legger vekt pd tiden nyutdannede bruker pd oppgavesentrert laering. Det er
verdt & stille spersmal om arbeidsgiverne hadde hatt et annet inntrykk av tid og ressurser i
opplaeringsprosessen av nyutdannede, hvis de la like stor vekt pa organisasjonssosialisering,

som den oppgavesentrerte laeringen.

Ifolge Holton (1996, 248), kan man redusere kostnader i oppleringsprosessen ved & benytte en
mentorordning ved nyansettelser. Gjennom analysen fremkommer det forskjeller pa
rekrutteringsstrategiene i offentlig- og privat sektor, og en uenighet av bruk av mentorordning
i opplaringsprosessen av nyansatte. 1 vért tilfelle har arbeidsgiverne i offentlig sektor en
motstridende oppfatning av det Holton (1996) beskriver, og ser pa mentorordninger som svert
tid- og ressurskrevende. Det er derimot en felles enighet blant arbeidsgiver 2 fra privat sektor
og vére nyutdannede, om at en mentorordning vil hjelpe nyutdannede med & komme raskere
inn 1 rollen. Vi ser her at arbeidsgiveren fra privat sektor, og vare nyutdannede, er enig med
Holton (1996, 248), om at en mentorordning vil minimere kostnader rundt ansettelse. Vi far
derfor et inntrykk av at en mentorordning vil vere en positiv investering av ressurser for
bedrifter som ensker & fa deres nyansatte raskt ut i rollen, kanskje spesielt ndr det kommer til
opplaering av nyutdannede, da vare arbeidsgivere mener nyutdannede bruker lengre tid. Det er

derfor verdt 4 stille spersmalet om arbeidsgiverne fra offentlig sektor kan minimere tid- og
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ressursbruk de opplever a benytte i opplaringen av nyutdannede, dersom de hadde investert i

en mentorordning i opplaringsprosessen.

Som avsluttende refleksjoner av diskusjonen ovenfor er det viktig & presisere at dette er
arbeidsgiverne og nyutdannede sine subjektive meninger. Vi tolker det slik at bade
nyutdannede og arbeidsgivere har interesse av at en opplering skal ta lite tid og ressurser. Det
er viktig & presisere det at nyutdannede mener de tilegner seg oppgavesentrert lering og
organisasjonssosialisering, og at arbeidsgiverne mener nyutdannede krever mye tid og
ressurser ikke er objektive fakta. Det er deres subjektive oppfatning som kommer til uttrykk
gjennom analysen. Vi ma derfor ta hayde for at dette kan vare ulikt fra person til person, og at

man ikke nedvendigvis vet dette for personen er pa plass i bedriften.

7.3 Praksisplass, og hvem har ansvar?

Gjennom analysen har vi sett hvordan arbeidsgiverne stiller krav til erfaring, men at
nyutdannede opplever at de ikke har den erfaringen som kreves. Et av studiens formal har
derfor vaert 4 se pa hvordan studenter kan tilegne seg verdifull arbeidserfaring. Gjennom vare
funn fremkommer det enighet blant vare arbeidsgivere og nyutdannede, om hvordan
praksisplass kan bidra til 4 tilegne studenter relevant erfaring. Tidligere undersekelser viser at
nyutdannede kandidater med tidligere erfaring, i sterre grad vil vere i arbeid etter endt
utdanning, enn de uten slik erfaring (Bering 2005, 34; Nesje, Skjelbred og Madsen 2020, 111;
FINN 2019a, 12; 2020). Under intervjuene fremkommer det at alle arbeidsgiverne anbefaler at
studenter tilegner seg erfaring gjennom praksis, og at dette vil ha positiv effekt pé

jobbmulighetene etter endt utdanning.

Pa den ene siden ser vi at vare arbeidsgivere og nyutdannede er positiv til praksis, i likhet med
teorien presentert ovenfor. P4 den andre siden uttrykker flertallet av vire nyutdannede at de
ikke far tilbud om praksisplass under studietiden, og at dette er et tilbud de savnet som student.
Fordi denne oppgaven kun tar for seg nyutdannede med mastergrad innenfor
samfunnsvitenskapelig fag, og arbeidsgivere som har etterspurt slik kompetanse i sin
stillingsutlysning, er det spesielt viktig & nevne Nesje, Skjelbred og Madsen (2020, 113). De
papeker at praksis er viktigere for nyutdannede studenter fra humaniske- og
samfunnsvitenskapelige fag for de skal ut i arbeidsmarkedet. Teorien gir uttrykk for at
praksisplass er nyttig for a tilegne studenter relevant erfaring, men det ser ikke ut til & bli brukt

1 praksis, ettersom arbeidsgiverne vére opplever at nyutdannede ikke har slik erfaring, og kun

57



en av vare nyutdannede har fitt tilbud, og gjennomfert praksis under sin masterutdanning. Vi

ser at det ligger potensial for & gjennomfere praksis i samfunnsvitenskapelig fag.

Vére funn indikerer at det er mangel pd praksistilbud for masterstudenter innenfor
samfunnsvitenskapelige fag. I FINN (2019a, 12) fremkommer det at hayskoler og universiteter
ber se pd mulighetene for & inkludere relevant yrkeserfaring i studielapet, og mener at det hviler
et ansvar pa utdanningsinstitusjonene. Vére arbeidsgivere mener at praksisplass kan erstatte
flere eksamener, og ber innfores som et eget emne i studielopet. Vare nyutdannede gir, 1 likhet
med arbeidsgiverne, uttrykk for at praksis ber bli obligatorisk for alle studenter. Vi ser at vire
arbeidsgivere og nyutdannede er enig med det som fremkommer i FINN (2019a, 12), om at det
ligger et ansvar pa utdanningsinstitusjonene for a innfere praksis for studenter. Vare
arbeidsgivere og nyutdannede er i enig i at det ber etableres et godt samarbeid mellom
utdanningsinstitusjoner og arbeidsliv, for & sikre god kvalitet i utdanningen, og utvikle flere og
bedre praksistilbud (St.meld. nr. 16 (2020-2021)). Vi opplever likevel at vare arbeidsgivere
kun legger ansvaret pa utdanningsinstitusjonene, mens nyutdannede i sterre grad er enig med
det som fremkommer i FINN 2020, om at det ogsa ligger et ansvar pa bedriftene. Her far vi
folelsen av at vére arbeidsgivere fraskriver seg ansvaret om 4 tilrettelegge for praksisplass og
gi studentene tilgang pa erfaring under utdanningen, da de gjennom analysen peker pé at de har
verken tid eller ressurser for a laeere opp nyutdannede. Det fremkommer et paradoks der flertallet
av arbeidsgiverne forventer et samarbeid mellom utdanningsinstitusjonene og naeringslivet,
men verken har tid eller ressurser til & bidra til et slikt samarbeid. Det at arbeidsgiverne
fraskriver seg ansvaret, tolker vi som problematisk, ettersom det kan virke som om at man er
avhengig av begge parter i samarbeidet for & iverksette praksisplass i studielopet (St.meld. nr.

16 (2020-2021)).
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8.0 Avslutning

Utgangspunktet for denne studien har vart var interesse, og nysgjerrighet til hvorfor
arbeidsgivere stiller krav til erfaring, og om dette har konsekvenser for nyutdannede.
Innledningsvis har vi sett at fokuset pa heyere utdanning har ekt de siste arene, og vi ser at
flere legger vekt pa viktigheten av 4 ha en mastergrad. Det uteksamineres mange
masterstudenter hvert eneste ar, som har interesse av 4 fi relevant jobb etter endt utdanning.

Likevel oppstiller det seg et krav til erfaring i stillingsutlysninger.

Denne masteroppgaven har hatt som forméal & besvare «Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til
erfaring, og hvilken konsekvens har dette for nyutdannede? ». For & besvare problemstillingen
har vi lagt til grunn tre underspersmél, som har blitt analysert og diskutert i kapittel 5, 6 og 7.
De folgende underspersmélene er 1) Hvilke rekrutteringsstrategier blir brukt ved nyansettelser?
2) Er det forskjell pd rekrutteringsstrategiene i offentlig- og privat sektor?, og 3) Hvordan

tilegne seg verdifull arbeidserfaring som student?

Ettersom nyutdannede med mastergrad fra samfunnsvitenskapelige fag har en av de hoyere
ledighetene, og vi selv snart er nyutdannede med en samfunnsvitenskapelig mastergrad, ble
studien avgrenset til & kun gjelde denne fagretningen. Med en kvalitativ tiln@rming har studien
hatt mulighet til & g4 dypere inn i informantenes meninger og forstaelse for temaene vi har
undersekt. Gjennom en abduktiv og &pen tilnaerming til studien, har vi tatt utgangspunkt i til
sammen ni dybdeintervju med arbeidsgivere og nyutdannede. Vére funn har blitt analysert og
diskutert opp mot det teoretiske rammeverket, og har dannet grunnlag for & besvare den aktuelle

problemstillingen.

Denne studien viser at vare arbeidsgivere benytter en rekrutteringsstrategi som inkluderer ulike
momenter. De planlegger deres rekrutteringsprosess ved 4 gjennomfere en jobbanalyse, som
bestemmer hvilke kvalifikasjoner som skal fremkomme i stillingsutlysningen. Felles for alle
vére arbeidsgivere er at de stiller krav til erfaring, til tross for at seleksjonsverktoyet gir lav

validitet for a forutsi fremtidig jobbprestasjon.
Kravet til erfaring som seleksjonsverktey vises gjennom studien & bli benyttet av arbeidsgivere

1 bide offentlig- og privat sektor. Gjennom véare funn ser vi at det er ulikt i hva som legges i

erfaring. Offentlig sektor er bundet av kvalifikasjonsprinsippet, og kan ikke legge vekt pé
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erfaring som ikke er relevant for den aktuelle stillingen. Arbeidsgiver fra privat sektor styres
ikke av kvalifikasjonsprinsippet, og legger vekt pa at “all erfaring, er god erfaring”, ndr de
stiller krav til erfaring. Erfaring som nyutdannede har, er ofte ikke relevant. Dette indikerer at
nyutdannede vil ha mindre sannsynlighet til & bli vurdert i offentlig sektor, ettersom
nyutdannede ikke har den relevante erfaringen som offentlig sektor mé vurdere nar det stilles

krav til erfaring.

Ovenfor har vi sett hvordan de ulike momentene i rekrutteringsstrategien skaper konsekvenser
for nyutdannede. De opplever et hayt krav til erfaring i stillingsutlysninger, og erfarer det derfor

som vanskelig & fa jobb etter endt utdanning.

Det fremkommer to viktige funn som arsak til hvorfor arbeidsgiverne stiller krav til erfaring.
Arbeidsgiverne mener nyutdannede eker risikoen for feilansettelser, og begrunner dette med at
de ikke vet hvordan nyutdannede vil fungere i bedriften. Strenge oppsigelsesregler i
arbeidsmiljeloven, oker frykten for feilansettelser, og vare arbeidsgivere stiller derfor krav til
erfaring. Frykten for feilansettelser bidrar til et krav til erfaring, og resulterer i at nyutdannede
ikke far sjansen til & vise hva de kan. Studien viser at arbeidsgiverne ikke benytter provetiden
til det formélet & ansette unge uten erfaring. Provetidens formal indikerer at arbeidsgiverne kan
ansette nyutdannede, med lavere terskel for oppsigelse, som igjen vil redusere risikoen som

vare arbeidsgivere papeker.

En annen arsak til hvorfor arbeidsgiverne stiller krav til erfaring, er pd grunn av tid- og
ressursbruk i oppleringsprosessen. Vare arbeidsgivere peker pa at nyutdannede bruker lenger
tid pd den oppgavesentrerte leringen i opplaringsprosessen, enn de med erfaring. De legger
kun vekt pa tiden som brukes i den oppgavesentrerte leeringen, og nyutdannede sin evne til &
raskt sosialiseres inn i bedriften far derfor ikke betydning. Holton (1996, 248) mener at en
mentorordning kan minimere kostnader rundt ansettelse. Vare funn viser at det kun
er arbeidsgiver fra privat sektor som tar i bruk en slik ordning, og ser bruk av mentor som
positivt for & minimere tid og ressurser i ansettelser av nyutdannede. Ettersom en av arsakene
til at arbeidsgiverne stiller krav til erfaring omhandler tid- og ressursbruk i

opplaeringsprosessen, burde flere arbeidsgivere benytte en mentorordning.

Ovenfor har vi sett at prevetid og mentorordning kan vere viktig for & minimere

arbeidsgivernes behov for 4 stille krav til erfaring, ved & minimere risikoen for feilansettelser
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og tid- og ressursbruk i opplaringsprosessen av nyutdannede. Det vil vaere en fordel for vére

nyutdannede som opplever 4 ikke fa sjansen til & vise hva de kan pa grunn av kravet til erfaring.

Et sentralt funn i denne studien er hvordan bade arbeidsgiverne og nyutdannede, mener
praksisplass er en mulighet for at studenter skal kunne tilegne seg verdifull arbeidserfaring. Til
tross for dette, finner vi at kun én av fem nyutdannede har fatt tilbud om praksisplass i lepet av
sin mastergrad, og at dette er noe de har savnet i studielepet. Flere av arbeidsgiverne etterlyser
at studenter tilegner seg erfaring gjennom praksisplass, og dette vil bidra til at nyutdannede far
en bedre inngang pd arbeidsmarkedet. Samtidig vil flere praksistilbud vare betinget av et
samarbeid mellom utdanningsinstitusjoner og arbeidsliv. Vare funn viser at det kun er
arbeidsgiver fra privat sektor har et samarbeid med heogskoler og universiteter. Mangelen pé
tilbud om praksisplass fremkommer som en systematisk svakhet, som kunne minimert
utfordringene nyutdannede opplever pd bakgrunn av kravet som stilles til erfaring. Vi finner
det derfor fordelaktig a ke bruken av praksis. Studien tyder pé at vi mé oke bevisstheten pa &
inkludere erfaring i studentenes hverdag, og fokusere mer pa studenters tilgang til a tilegne seg

relevant erfaring.

Avslutningsvis har vi denne studien pekt pd noen interessante arsaker til hvorfor arbeidsgivere
stiller krav til erfaring, og hvilke konsekvenser dette har for nyutdannede. Denne studien har
forsterket var oppfatning presentert innledningsvis, og bekrefter at «for d fa jobb ma du ha

erfaring, for d fd erfaring md du ha jobby.

8.1 Begrensninger og videre studier

Denne studien har hatt som formél & besvare hvorfor arbeidsgivere stiller krav til erfaring i sine
utlysninger, og hvilke konsekvenser dette har for nyutdannede. Studien er avgrenset til & gjelde
arbeidsgivere som har stilt krav til erfaring og samfunnsvitenskapelig mastergrad i sine
stillingsutlysninger, og nyutdannede med mastergrad innenfor samfunnsvitenskapelige fag.
Dette innebarer at vi har gjort avgrensninger knyttet til datagrunnlaget, da vi kun ser pa en
fagretning. Samtidig har dette lagt begrensninger pa hvilke funn vi har gjort i studien. P4 grunn
av studiens omfang er det kun intervjuet ni informanter, og resultatet gir derfor ikke grunnlag
for generalisering. Det vil derfor vaere hensiktsmessig a inkludere flere informanter for 4 fa en
mer inngdende studie. Funnene blant vére arbeidsgivere indikerer forskjeller mellom offentlig-
og privat sektor. Ettersom vi kun har intervjuet en informant fra privat sektor, kunne et bedre

datagrunnlag fra denne sektoren gitt bedre grunnlag for & si om sektor har betydning for
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resultatene.

Som nevnt, ble avgrensningene i denne studien gjort pd bakgrunn av var personlige interesse
for samfunnsvitenskapelige fag, og at fagretningen har en av de hoyere arbeidsledighetene for
nyutdannede med mastergrad (Skjelbred og Ulvestand 2021, 3). Det er ikke gitt at denne
ledigheten er samfunnsmessig alvorlig, men det er naturlig & etterstrebe en sd lav
arbeidsledighet som mulig, nir samfunnet bruker ressurser pé a uteksaminere et betydelig antall
masterstudenter. Nar vire nyutdannede opplever a ikke fa jobb etter endt utdanning, vil de
heller ikke vaere en ressurs for samfunnet. Det er en neer sammenheng mellom arbeidsledighet
og konjunkturene, som gjor det vesentlig & papeke at denne studien er gjennomfert med
nyutdannede som har opplevd et marked med nedgangskonjunktur, som felge av
koronapandemien. Det er derfor sannsynlig at vi hadde fatt et annet resultat dersom studien
hadde blitt gjennomfort pd et tidspunkt uten pandemi. I skrivende stund er det arbeidstakers

marked, og det ville derfor vert interessant & gjennomfere en studie med arbeidsgivere og

nyutdannede for & se hvordan kravet til erfaring oppstiller seg i en heykonjunktur.

Pa grunn av studiens avgrensninger, begrenses vare funn til & kun gjelde denne fagretningen.
Med mer tid og ressurser ville det vart spennende & inkludere flere fagretninger, som danner
et bedre sammenligningsgrunnlag til & gjennomfere en komparativ studie. Ettersom vare funn
indikerer at praksisplass er en mulighet for studenter a tilegne seg relevant erfaring etter endt
utdanning, hadde det vert relevant & underseke i hvilken grad innfering av praksisplass i
studielgpet kan bidra til lavere arbeidsledighet. Vi vet at helse- og sosialfag er et fagomrade
som ofte far tilbud om praksisplass som en del av studielapet, og har en lavere arbeidsledighet
enn samfunnsvitenskapelige fag (Skjelbred og Ulvestad 2021, 3). Det er derfor interessant &
stille sparsmél om vare funn knyttet til praksisplass, kan ha sammenheng med at ledigheten er
hayere blant nyutdannede med samfunnsvitenskapelig mastergrad. Ut fra denne studien vet vi
lite om arbeidet som blir gjort av universitetet og hayskoler for a tilegne studenter erfaring. En
studie av utdanningsinstitusjonene ville derfor vert nyttig for & fa en bedre forstéelse av bruken

av praksis i studielapet.
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Vedlegg 1: Arbeidsledighetsutviklingen 2001-2017
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Figur 4. Arbeidsledighetsutviklingen 2001 - 2017
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Vedlegg 2: Invitasjon til deltakelse 1 studie

Hei XXXX,

Vi er to studenter pd Universitetet i Oslo som skriver masteroppgave denne viren. Oppgaven
omhandler arbeidsgivers vektlegging av arbeidserfaring ved ansettelser, samt betydningen av
hva erfaring har & si for bedriften. I den sammenheng er vi pd utkikk etter intervjuobjekter som
kan bidra til datainnsamling for & belyse den aktuelle problemstillingen. Intervjuet vil forega
fysisk eller ved bruk av zoom/teams og vil ta ca. 1 time. Foresporselen er sendt pa bakgrunn
av bedriftens stillingsutlysning «XXXX» pa Finn.no med krav om masterutdanning innenfor

samfunnsvitenskapelige fag, og krav til erfaring.

Dersom du eller en annen passende representant fra deres bedrift kunne tenke seg 4 stille som
informant kan vi avtale gjennomfering narmere. Vi ser for oss gjennomfering i midten av
februar. Vi legger ved samtykkeskjema fra NSD (Norsk senter for forskningsdata) med
utfyllende informasjon om prosjektets formél og hva deltakelsen inneberer.

Vi héper deltakelse i prosjektet heres interessant ut.

Vennlig hilsen
Beate Lund og Martine Hagseth,

Masterstudenter ved Universitetet 1 Oslo.
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Vedlegg 3: Intervjuguide nyutdannet

Introduksjon
e Presentasjon av tema, bakgrunn for undersekelsen og intervjuets forméal
e Samtykke, informere om opptak, anonymitet rundt deltakelse

e Spersmadl fra informanten knyttet til utforelse av intervjuet

Bakgrunn
1. Hvilken utdanning har du?
2. Hva ensker du a bruke din utdanning til?

3. Har du jobb i dag?

Arbeidserfaring
4. Hvor lang arbeidserfaring har du, og hvilken type erfaring?
5. Hvor relevant anser du din erfaring, og pa hvilken mate?
6. Fikk du tid til 4 tilegne seg relevant arbeidserfaring under studietiden? Hvorfor/
hvorfor ikke? Eventuelt pa hvilken méte?

Hyvis informanten er 1 arbeid

7. Var arbeidserfaringen relevant for at du skulle fa stillingen du sitter i dag?

8. Kan du fortelle litt om hvordan du bruker din erfaring i ndveerende jobb?

Jobbsegkerprosessen

9. Hvordan opplevde du perioden etter endt utdanning i forbindelse med jobbseking?

10. Hvor lang tid tok det fra du ble uteksaminert til du fikk jobb?
11. Hvordan har du opplevd kravet til erfaring i jobbsgkerprosessen din etter endt
utdanning?
12. Hva tenker du om at det stilles krav til erfaring i stillingsutlysninger?
e Opplaring?
e Forskjell pa offentlig- og privat sektor
13. Hva tror du er viktig for at studenter skal fa riktig/nok arbeidserfaring til
jobbsgkerprosessen etter endt utdanning?
14. Hva kunne du enske du mette i stillingsutlysningene som nyutdannet?
15. Fordeler/ulemper for arbeidsgiver med & ansette nyutdannede?

16. Hva er konsekvensen for nyutdannede nar arbeidsgiverne stiller krav til erfaring?

68



Avslutning
e Onsker du 4 tilfeye noe vi ikke har snakket om, eller som du anser som viktig for var
problemstilling?
e Kan vi kontakte deg dersom det blir aktuelt?
e Takke for deltakelse
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Vedlegg 4: Intervjuguide arbeidsgivere

Introduksjon

Presentasjon av tema, bakgrunn for undersekelsen og intervjuets formal
Samtykke, informere om opptak, anonymitet rundt deltakelse
Spersmal fra informanten knyttet til utforelse av intervjuet

Hyvilken rolle har du i bedriften?

Rekruttering

1.
2.

Hvem er ansvarlig for rekrutteringsprosessen?
Hvilke momenter legger dere vekt pa nar dere skal ansette og utforme
stillingsutlysninger?
e Hva er viktigst, og hvorfor?
Hvilke kvalifikasjoner vektlegger dere ved nyansettelser?
e Hvorfor akkurat disse kvalifikasjonene?
e Hvordan vurdere dere at disse er relevant?
Hvilke seleksjonsverktoy benytter dere? Hvorfor akkurat disse?
e Hvordan vurdere dere at disse er viktig?
e Har dere et bevisst forhold til seleksjonsverktoyet?
Hvilket forhold har dere til bruk av prevetid, og hva tenker du om anledningen til &
ansette pa provetid?

o Feilansettelser?

Arbeidserfaring

6.
7.
8.

10.

Hva legger dere i arbeidserfaring? (relevant/ikke relevant erfaring)
Hvorfor stiller dere krav til arbeidserfaring i stillingsutlysningen deres?
Hvorfor er erfaring viktig?
e Er det erfaringen i seg selv, eller sier dette noe om kandidaten?
Hva er fordeler/utfordringer med & ansette nyutdannede, og de uten arbeidserfaring,
versus de med arbeidserfaring
Har dere nyutdannede i bedriften i dag, og eventuelt hvor mange? (erfaringsbasert
svar)
e Huvis ikke: hvorfor har dere ikke nyutdannede i1 bedriften?

e Huvilke utfordringer/fordeler er det med a ha nyutdannede?
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e Huvilke arbeidserfaringer og oppfatning har dere med nyutdannede?

11. Hvordan tror du studenter/nyutdannede kan tilegne seg verdifull arbeidserfaring?

Opplaring
12. Hvordan gjennomferer dere oppleringsprosessen / onboardingsprosessen /
etableringsfasen i bedriften?
e Forskjell mellom nyutdannede og de med erfaring?

13. Hva anser dere som viktig i en oppleringsprosess?

Avslutning

e Onsker du 4 tilfeye noe vi ikke har snakket om, eller som du anser som viktig for var

problemstilling?
e Kan vi kontakte deg dersom det blir aktuelt?
e Takke for deltakelse
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Vedlegg 5: Samtykkeskjema

Vil du delta i studie
”Hvorfor stiller arbeidsgivere krav til erfaring, og hvilke konsekvenser har dette for

nyutdannede?

Dette er et sporsmél til deg om & delta i en studie hvor formalet er & underseke hvorfor er det
viktig for arbeidsgivere med erfaring, og hvilke konsekvens har dette for nyutdannede. I dette

skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formaél

Prosjektet er en del av emnet masteroppgave pad masterprogrammet organisasjon, ledelse og
arbeid ved Universitetet i Oslo. Formalet med prosjektet er & avdekke hvorfor arbeidsgivere
vektlegger erfaring 1 en rekrutteringsprosess. Samt hvordan nyutdannede opplever dette.

Opplysningene som samles inn, vil benyttes for 4 besvare den aktuelle problemstillinger.

Hvem er ansvarlig for studiet?
Institusjon for sosiologi og samfunnsgeografi (ISS) ved Universitetet i Oslo og undertegnede

er ansvarlig for studie.

Hvorfor far du spersméil om a delta?
Som arbeidsgiver far du spersmél om & delta i studie pd grunnlag av bedriftens nylige
stillingsutlysning, med krav om masterutdanning innenfor samfunnsvitenskapelige fag og krav

til erfaring.

Som nyutdannet far du spersmal om & delta i studie pa grunnlag av din masterutdanning

innenfor samfunnsvitenskapelig fag og opplevelse med jobbseking etter endt utdanning.

Hva innebzrer det for deg a delta?
Hvis du velger & delta i prosjektet, innebarer det at du deltar i et intervju digitalt eller fysisk
(valgfritt). Intervjuet vil ta ca. 60 minutter, og tar for seg spersmal med formal om & besvare

den aktuelle problemstillinger: hvorfor er det viktig for arbeidsgivere med erfaring, og hvilke
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konsekvens har dette for nyutdannede. Under intervjuet vil de to studentene ansvarlige for
oppgaven vere til stede. For a sikre riktig presentasjon av data og korrekt transkribering vil det

bli tatt notater og benyttet bAndopptaker under intervjuet.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nér som helst trekke samtykket
tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha
noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Deltakelse som informant vil ikke pavirke ditt forhold til arbeidsgiver.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Opplysningene om deg vil kun bli brukt til formélet vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun
studentene ansvarlig for oppgaven som vil ha tilgang til opplysninger som samles inn. Navn

og kontaktopplysninger vil erstattes med fiktive navn og koder, adskilt fra evrige data.

Veileder og UiO vil kun ha tilgang til den ferdigstilte masteravhandling hvor deltakere av

undersekelsen ikke vil kunne gjenkjennes eller identifiseres.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter studie?
Opplysningene anonymiseres fortlopende nér intervjuet er transkribert. Notater og lydopptak
vil bli slettet ndr transkriberingen av hvert enkelt intervju er fullstendig. Prosjektet antas a vaere

ferdigstilt 30. mai 2022.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke. P4 oppdrag fra Universitetet i Oslo
har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger

1 dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
» innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og & fa utlevert en kopi av
opplysningene

o afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
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o 4 fa slettet personopplysninger om deg

« asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & vite mer om eller benytte deg av dine

rettigheter, ta kontakt med:

Universitetet 1 Oslo ved veileder Grete Brochmann, grete.brochmann@sosgeo.uio.no eller
studentene Beate Lund, beatelun@student.sv.uio.no og Martine Hagseth,

marhags@student.sv.uio.no

Vart personvernombud: personvernombud@uio.no

Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
« NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pé epost (personverntjenester@nsd.no)

eller pé telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
Beate Lund og Martine Hagseth

Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Hvordan beholde ansatte i et selskap i

vekst, og har fitt anledning til 4 stille spersmal. Jeg samtykker til:
(Sett inn avmerkingsboks) a delta i intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 6: Godkjenning NSD

30.04.2022, 16:48 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Vurdering

Referansenummer

712181

Prosjekttittel

Masteroppgave
Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Oslo / Det samfunnsvitenskapelige fakultet / Institutt for sosiologi
og samfunnsgeografi Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller

stipendiat)

Grethe Brochmann, grete.brochmann@sosgeo.uio.no, tlf: +4722858336
Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Martine Hagseth, marhags@student.sv.uio.no, tIf: 40611545
Prosjektperiode

01.01.2022 - 01.07.2022

Vurdering (1)

09.02.2022 - Vurdert
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Det er var vurdering at behandlingen er lovlig slik den er beskrevet i meldeskjemaet. Det
rettslige grunnlaget for behandlingen av opplysningene er samtykke fra de registrerte.

Vi har vurdert behandlingen opp mot personvernforordningens prinsipper og

rettigheter og relevante bestemmelser i personopplysningsloven. Nermere

informasjon om hva personverntjenestene konkret vurderer kan du lese pa vare

nettsider.

Vi minner om:

- Du ma lagre og sikre dataene i trdd med retningslinjene for behandling av
forskningsdata ved UiO. - Du ma folge forskningsetiske retningslinjer i prosjektet.
Rédfer deg med UiO eller forskningsetiske komiteer ved behov.

Kontaktperson:
Kjersti Haugstvedt

seniorradgiver, Seksjon for personverntjenester

Sikt - Kunnskapssektorens tjenesteleverander



