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1. Innledning

1.1.Bakgrunn

«Rekruttering handler om a posisjonere organisasjonen i markedet, for a kunne tiltrekke
seg kandidater med riktig kompetanse og egnethet, for d oppfylle organisasjonens behov
for ressursery (Egerdal, 2017, s. 282)

Denne maéten a definere rekrutering pé er tydelig, samtidig som den stiller en rekke krav til
virksomhetene. Ikke bare innebzrer den at virksomhetene mé ha en overordnet
kompetansestrategi og plan pa kort og lang sikt, men den sier ogsd implisitt at rekruttering er
et kontinuerlig arbeid som stiller store krav til de ulike lederne som skal rekruttere nye
medarbeidere. Vygruppen har ogsa fastsatt tydelig krav til rekrutteringsarbeidet 1 konsernet,
bade nér det gjelder selve prosessen, og ikke minst arbeidet med kjennsbalanse, mangfold,
rettferdighet og etiske problemstillinger. Med dette som bakteppe er det hevet over enhver tvil

at rekruttering ma sta hoyt pa agendaen for enhver leder.

CargoNet har vaert gjennom store endringer siden selskapet ble opprettet for 20 &r siden, og
det har de siste arene blitt ansatt ny toppsjef, vert gjennomfort en omfattende omorganisering
og det har vart gjennomfert omfattende rekrutteringsarbeid i takt med at selskapet har vokst.
For & kunne vokse pa en trygg og god méte er det avgjerende at rekruttering gis tilstrekkelig

oppmerksomhet, og at selskapet jobber aktivt for & ansette rett person pa rett sted.

Jernbanereformen og konkurranseutsetting har fort til ekt konkurranse. I tillegg har ny
teknologi i bilbransjen fort til ekt konkurranse fra transportselskaper som kjerer péd vei. Der
hvor jernbanen tradisjonelt har hatt et enormt fortrinn nér det gjelder miljo og barekraft ser
man at andre akterer tar innpa. Det er av den grunn viktig at CargoNet AS, som Norges
starste godstransporter pa jernbane, jobber kontinuerlig for & tiltrekke seg de beste personene
for & dekke kompetansebehovet og dermed kunne sta sterkt i en toff konkurranse med andre

akterer.



1.2.Problemstilling

Denne oppgaven har som formal & undersgke hvordan rekruttering foregér 1 CargoNet AS,
med fokus pa ulike fallgruver og muligheter. Oppgaven soker a gi svar pa folgende
problemstilling:

«Hvilke fallgruver og muligheter finnes i rekrutteringsprosessene i CargoNet? »

Problemstillingen skal belyses ved & besvare folgende forskningsspersmal:
e Hva kjennetegner rekrutteringsprosessene i CargoNet?
e [ hvilken grad har CargoNet rettferdige seleksjonsprosesser?

e Hvordan pavirkes rekrutteringsprosessen av rekrutterers organisatoriske niva?

1.3.Avgrensninger

Rekruttering er et stort fagomrade, og det har derfor vaert nedvendig & gjore noen tydelige
avgrensninger i forhold til hva denne oppgaven skal undersgke. Oppgaven har som formal &
undersegke hvilke fallgruver og muligheter som finnes i rekrutteringsprosessene i CargoNet
AS, og det har derfor vart nedvendig & ta for seg alle de ulike fasene 1 rekrutteringsprosessen;
planleggingsfasen, sokefasen, utvelgelsesfasen og oppfelgingsfasen. Hovedfokuset vil vere a
undersoke hvilke fallgruver som ledere ofte gar 1 ndr de rekruttere, og samtidig hvilke
muligheter som finnes for a kunne lofte rekrutteringsarbeidet. I tillegg har oppgaven som
formél & undersgke om rekrutteringsprosessene er like for alle nivaer, og om disse oppleves
som rettferdige. Oppgaven vil kun ta for seg CargoNet AS, selv om selskapet er en del av et

konsern.

1.4.0ppgavens struktur

Denne oppgaven bestar, inkludert innledning, av 7 kapitler. Kapittel to redegjor for
bakgrunnen til denne oppgaven, og gir leseren en innsikt i CargoNet og Vygruppen som
selskap. I kapittel tre gjennomgés ulike teorier knyttet til rekrutteringsprosessen, herunder
planlegging-, soke-, utvelgelses- og oppfolgingsfasen, samt etikk og rettferdig seleksjon.
Kapittel fire redegjor for metodebruken i denne oppgaven, og inkluderer blant annet valg av
forskningsmetode, datainnsamling, og valg av respondenter. I tillegg dreftes problemstillinger
knyttet til validitet, reliabilitet og etikk. Funnen fra disse undersgkelsene blir presentert 1
kapittel fem, for dette dreftes i lys av den aktuelle teorien 1 kapittel seks. Som en avslutning

presenteres oppgavens konklusjon i kapittel syv.



2. Bakgrunn

2.1.0m Vygruppen
Vygruppen er Nordens storste landbaserte transportkonsern, og er eid av
Samferdselsdepartementet. Selskapet opererer innenfor fire ulike virksomhetsomrader i Norge

og Sverige; tog, buss, godstransport og kundeopplevelse og innovasjon (Vy, 2023).

2.1.1. Rekruttering i Vy
Vy har 1 sin arsrapport beskrevet viktigheten av & gjennomfere gode rekrutteringsprosesser en
rekke ganger, og det henvises blant annet til Vys etiske retningslinjer hvor det star folgende
(Vygruppen, 2023, s. 44):
«Vygruppen skal ivareta likebehandling ved rekruttering, forfremmelse og
kompetansegivende etter- og videreutdanning. Likeledes vil Vygruppen vektlegge
mangfold som reflekterer et tverrsnitt av samfunnet. Rekrutteringsarbeidet skal
kjennetegnes ved at alle sokere opplever d ha like muligheter for ansettelse, uavhengig
av alder, kjonn, funksjonshemming, seksuell legning eller religios, etnisk og kulturell

bakgrunny

Videre stér det i arsrapporten for 2022 at (Vygruppen, 2023, s. 139):
o Vygruppen onsker a tiltrekke og ansette de beste sokerne uavhengig av kjonn, alder,
funksjonshemming, trosretning, seksuell legning og kulturelle forskjeller.
o Vi onsker et aktivt internt arbeidsmarked hvor ansatte gis mulighet til d konkurrere om
ledige stillinger.
e Rekruttering skal giennomfores pd en mdte som sikrer vare kandidater en individuell,
objektiv og konfidensiell vurdering, og gir sokere en positiv opplevelse av vdr

virksomhet.

Dette er foringer som ogsé vil vaere gjeldende for CargoNet, som et datterselskap i1 konsernet.
Hva gjelder status péa dagens arbeid knyttet til rekruttering og mangfold sa trekkes det blant
annet frem statistikk som viser at utviklingen gar 1 riktig retning pé flere omrader. I henhold
til Vygruppens arsrapport sd har henholdsvis andel innvandrere og kvinner i selskapet okt de

siste drene, serlig nr man ser pa andelen kvinnelige ledere (Vygruppen, 2023, s. 44-45).



Samtidig har Vy understreket at bedret kjonnsbalanse og gkt mangfold, herunder etnisitet,
alder og funksjonsevne, er enskelig pa alle nivaer i konsernet og skal vektlegges ved
rekruttering og kompetanseutvikling (Vygruppen, 2023, s. 46). Dette understrekes ogsé i en
dobbelt vesentlighetsanalyse, som del av GRI-rapporten i arsrapporten, hvor rekruttering
scorer hoyt bade 1 forhold til gkonomisk vesentlighet og miljo og samfunnsmessig
vesentlighet (Vygruppen, 2023, s. 162). Her poengterer Vy nok en gang at det & rekruttere og
beholde kvalifisert og relevant kompetanse er svaert viktig for virksomheten. Det er viktig
bade for 4 levere gode tjenester, for arbeidsmiljoet, for sikkerheten og lennsomheten.
Samtidig understrekes det ogsa at det fra andre interessenter er forventninger om at Vy, som

et statlig eid selskap, skal ha gode prosesser knyttet til rekruttering.

2.2.0m CargoNet

CargoNet er heleid av Vygruppen siden 2010, og er Norges storste godsakter pé jernbane med
en markedsandel pa ca. 65 % (Vygruppen, 2023). Selskapet har per 2023 i overkant av 400
ansatte, og tilbyr miljevennlig godstransport pé jernbane 1 bdde Norge og Sverige. I tillegg
drifter CargoNet ti godsterminaler i Norge. Totalt er det estimert at CargoNets tog erstatter

1250 trailere hver eneste dag. CargoNet er fra 1. juni 2023 organisert som vist under:

Administrerende
direktgr

Jkonomi og
[ HR } innkj@p]
HMS og
utvikling

1 1 1 1
; ; Plan og Drift og
[Kommer3|ell] [Materlell] [ styring ] [ produksjon ]

Organisasjonskart CargoNet (CargoNet, 2023)

Som vist i figuren over er det flere ulike ledelsesnivaer 1 CargoNet, hvor administrerende
direktor er nivéd 1, mens de ovrige 1 ledergruppen er niva 2. De ulike avdelingene er 1 tillegg
delt inn 1 mindre enheter, slik at det avhengig av avdelingens storrelse finnes ledere ned til
niva 5. De store ansattgruppene ligger i avdelingen «Drift og produksjon», som blant annet
bestér av alle lokferere, terminalarbeidere, opplaring, kundesenter og operativt senter. Denne

organiseringen er forholdsvis ny, og tradte 1 kraft 1. juni 2023.



3. Teori

I teorikapittelet vil jeg gjore rede for de aktuelle teoretiske bidragene som kan bidra til &
belyse forskningsspersmélene. Sammen med de empiriske funnene, som jeg kommer tilbake

til 1 kapittel 5, vil dette kunne gi meg svar pd problemstillingen.

Innledningsvis vil jeg kort ga gjennom det som fins av tidligere forskning pé temaet som
problemstillingen skal belyse. Videre vil jeg redegjore for de mest sentrale teoriene, som forst
og fremst handler om a definere og beskrive rekruttering og rekrutteringsprosessen. Deretter

vil jeg gjore rede for teori knyttet til intervjuets fallgruver og rettferdig seleksjon.

3.1.Tidligere forskning

Det er skrevet en rekke bachelor- og masteroppgaver knyttet til rekruttering, og det virker a
vere et relativt vanlig tema for oppgaver pa masterstudiet i Human Resource Management.
De fleste oppgavene har en vinkling som handler om det & velge ut de rette ansatte, forskjeller
i rekruttering 1 ulike sektorer eller dilemmaer knyttet til intern og ekstern rekruttering.
Eksempler pa dette er Ulltang (2012) som har skrevet om hvordan utdannelse og tidligere
erfaring vektlegges ved rekruttering av mellomledere, og Halsos (2019) som har skrevet om
dilemmaer knyttet til intern og ekstern rekruttering. Det er derimot ingen oppgaver, sa vidt jeg
har klart & se, som tar for seg jernbanerelaterte virksomheter. Det virker heller ikke & vare
oppgaver som ser overordnet pa fallgruver og ulemper i en virksomhets rekrutteringsprosess,
pa lik linje med den problemstillingen jeg har valgt. I all hovedsak er oppgavene knyttet mot
en spesifikk sektor og/ eller del av rekrutteringsprosessen. Ut fra hva jeg har klart 4 undersoke
har det ikke blitt gjort studier eller mindre undersekelser av rekrutteringsprosessen internt i
CargoNet eller Vygruppen. Det nermeste jeg kommer er overordnede foringer om hvordan
prosessen skal forega, hvilke mal konsernet har knyttet til rekruttering og noe fokus pa
ledersamlinger. Dette er imidlertid mer a anse som styringsprinsipper, heller enn kartlegging

av den faktiske situasjonen.

3.2.Rekruttering

Det finnes flere definisjoner pa rekruttering, og felles for de fleste er at rekruttering beskrives
som en prosess hvor formalet er 4 tiltrekke seg potensielle ansatte. Barber (1998, gjengitt 1
Mikkelsen og Laudal, 2019, s. 136) har definert det som «de metodene og handlingene en

organisasjon utforer for d identifisere og tiltrekke seg mulige ansattey.



En annen definisjon som er mye brukt er formulert av Egerdal (2017, s. 282):
«Rekruttering handler om d posisjonere organisasjonen i markedet, for d kunne
tiltrekke seg kandidater med riktig kompetanse og egnethet, for d oppfylle

organisasjonens behov for ressursery

Selv om disse to definisjonene er noe ulike, s er likevel hovedbudskapet det samme;
rekruttering handler om 4 tiltrekke seg de rette personene, slik at rett person blir ansatt pa rett
sted. Samtidig viser definisjonene at rekruttering har et videre perspektiv enn bare det a
ansette nye personer; rekruttering er en svaer prosess som ofte begynner med en jobbanalyse
og som etter hvert gir over i en oppfelgingsfase for nyansatte medarbeidere (Mikkelsen &

Laudal, 2019).

3.2.1. Formdlet med rekruttering

Rekrutteringsprosesser har naturligvis et &penbart formal i form av & ansette nye
medarbeidere. Samtidig er det viktig & vaere bevisst hvilke andre fordeler som finnes
gjennomfore gode rekrutteringsprosesser, og hvilke faktorer som til en viss grad styrer

bedrifter til & jobbe mer aktivt med rekruttering.

Loennsomhet

En svert viktig faktor knyttet til rekruttering er naturligvis lennsomhet. Alle bedrifter vil
onske 4 ha en barekraftig lonnsomhet, og det & ansette rett person pa rett sted vil utvilsomt
bidra til dette (Mikkelsen & Laudal, 2019). Pa samme mate vil det & ansette feil person kunne
vare svart skadelig for en bedrifts lonnsombhet, spesielt hvis det er en stilling med utvidet

ansvar eller en lederstilling.

Konkurransefortrinn

I mai 2022 rapporterte NAV at norske virksomheter mangler 70.000 arbeidstakere, og at det
rapporteres om alvorlige problemer med & fa tak i arbeidskraft og kompetanse (NAV, 2023).
Det er i trad med budskapet som vi har fatt gjennom mediene lang tid, hvor det ogsa vises til
lav arbeidsledighet over tid. Det skal vi naturligvis vare glade for, men det gjor det ogsd
utfordrende for bedrifter 4 fa tak i den arbeidskraften de trenger. P& den maten kan man si at
en bedrift som har gode rekrutteringsprosesser, som resulterer i gode ansettelser, vil ha et stort

konkurransefortrinn.
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Kompetansestrategi
Mikkelsen og Laudal (2019) papeker at rekruttering ber vare en del av en bedrifts
kompetansestrategi. Lai (2004) understreker ogsé dette ved & vise til at ulike virksomheter ber
ha kompetanseplaner som dekker folgende punkter:

e Hvilke kompetansekrav trenger selskapet for & na fastsatte mal?

e Kartlegging av eksisterende kompetanse i selskapet.

e Selskapets kompetansebehov pé kort og lang sikt.

e Laringsbehovet til selskapet ma utredes og avklares internt. Er det mulig & utnytte

intern kompetanse bedre?

Alt 1 alt handler dette om & se pa rekruttering som et ledd i & sikre at virksomheten har

nedvendig kompetanse pd kort og lang sikt for & kunne né alle de fastsatte mélene.

Omdomme

En virksomhets omdemme handler i stor grad om hvordan samfunnet oppfatter en konkret
bedrift. Waeraas (2004, s. 62) definerer omdemme som «summen av omgivelsenes omfattende
erfaringer med organisasjonen». Denne oppgaven skal ikke ga i dybden pd omdemme, som er
et eget fag, men det er likevel viktig & fremheve at en virksomhets omdemme i stor grad
pavirkes av de erfaringer som personer har nér de pa ulike méter er i kontakt med
virksomheten (Breonn P. , 2020). En rekrutteringsprosess vil dermed ogsa kunne pavirke
omdemmet. Eksempelvis kan en se for seg at en kandidat som har sekt pé stilling og som
foler seg forbigatt og darlig behandlet vil dele disse erfaringene med venner og bekjente.
Dermed er det liten tvil om at rekrutteringsprosesser pavirker omdemmet. P4 samme mate vil
en kandidat som opplever prosessen som ryddig, profesjonell og skikkelig kunne bidra til et

godt omdemme, selv om hen ikke skulle bli tilbudt stillingen.

Mangfold

Mangfold har tradisjonelt handlet om forskjeller mellom individ og grupper nar det gjelder
faktorer som kjonn og etnisitet (Brandi , Hildebrandt, Nordhaug, & Nordhaug, 2004). Den
senere tiden har begrepet blitt utvidet, og blant annet har Traavik (2006, s. 1) definert
mangfold slik:

«Et faktum og resultat av at vi er mennesker, da to individer ikke er identiskey.
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Berg m.fl. (2012, s. 8) trekker dette enda et steg lenger, og sier at mangfold handler om 4 se
forskjeller i et mulighetsperspektiv, pa den méten at man beveger seg vekk fra
problemfokuset og heller ser pa de potensielle mulighetene som ligger i ulikhetene. Det er
liten tvil om at virksomheter vil ha nytte av mangfold blant de ansatte, bade fordi det handler
om 4 tilegne seg rett kompetanse og fordi det sier noe om at virksomheten er inkluderende og
mulighetsorientert. Bore m. fl. (2013) kaller det av den grunn for proaktive tiltak nar en
virksomhet jobber aktivt for gkt mangfold. Slik vil altsa rekrutteringsprosessen kunne bidra til

mer mangfold i virksomheten.

3.3.Rekrutteringsprosessen

Det finnes ingen fasit for hvordan en rekrutteringsprosess skal gjennomferes, og det er viktig
at det gjores en vurdering av dette i hvert enkelt tilfelle. For selv om forskningen viser at en
god rekruttering vil kunne bedre en virksomhets lennsomhet, gjennom reduserte kostnader,
okt arbeidsinnsats og bedre opplevelse for kunder og/ eller brukere, sa er det ogsa et
kostnadsperspektiv knyttet til store rekrutteringsprosesser (Mikkelsen & Laudal, 2019). Malet
for en virksomhet ber alltid vaere & fi rett person pa rett sted, men det mé skje pd bakgrunn av
en kost-nytte vurdering. Enkelt forklart kan man si at de som skal rekruttere ma vurdere
hvorvidt en omfattende rekrutteringsprosess vil kunne resultere i en ansatt som skaper bedre
resultater, enn en person som potensielt blir ansatt gjennom en enklere prosess (Mikkelsen &

Laudal, 2019).

Rekrutteringsprosessen vil som sagt kunne variere fra helt enkle til svaert omfattende
prosesser. En samlet modell for rekrutteringsprosessen vil kunne inneholde jobbanalyse,
personspesifikasjon, metodevalg, screening, intervju, tester, tilbakemelding, referansesjekk,
beslutning og oppfelging. Hvor mye arbeid og ressurser som legges 1 hvert trinn ma vurderes
ut fra bedriftens behov og kost-nytte vurderinger, men som figuren viser er rekruttering i stort
en omfattende prosess. Breaugh og Starke (2000, gjengitt i Mikkelsen og Laudal, 2019, s.
136) har pa mange méter oppsummert denne modellen i fem enkle spersmél, som til en viss
grad forenkler prosessen noe:

1. Hvem skal rekrutteres

2. Hvor skal det rekrutteres fra?

3. Hyvilken rekrutteringskilde skal benyttes?
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4. Nar ber man rekruttere?

5. Hva skal kommuniseres internt og eksternt?

Det hele handler altsd om & vere svert bevisst at en rekrutteringsprosess som planlegges og
gjennomfores pd en god mate vil kunne resultere i1 en vellykket ansettelse, mens det motsatte
kan vere tilfelle dersom jobben ikke gjores skikkelig. Som nevnt tidligere er imidlertid ikke
dette eksakt vitenskap, og det vil aldri vaere noen garanti for at selv den mest omfattende og
ryddige rekrutteringsprosessen vil ende med en god ansettelse (Mikkelsen & Laudal, 2019).
Togstad, Hogsnes og Petersen (2002) hevder pa sin side at en rekrutteringsprosess bestar av
minst tre faser:
e Fase 1 handler om hvordan en ledig stilling ble gjort kjent, altsd om den eksempelvis
ble lyst ut eksternt eller internt, og hvilke metoder som ble benyttet.
e Fase 2 handler om utvelgelsesmetodene som benyttes for & avgjere om en kandidat er
aktuell for stillingen eller ei.

e Fase 3 handler om selve jobbtilbudet, og hvilket betingelser som fastsettes.

Denne modellen er veldig forenklet, og selv om den gir en grei oversikt over hva som ma
gjores, sa vil jeg likevel stotte meg pad modellen som oppsummert i figur 6. Jeg har
oppsummert denne modellen i fire hovedfaser som den videre redegjorelsen vil ta

utgangspunkt i; planleggingsfasen, sokefasen, utvelgelsesfasen og oppfelgingsfasen.

3.3.1. Planleggingsfasen

Planleggingsfasen handler om arbeidet som mé gjennomfores i forkant av at en ledig stilling
lyses ut. For en kan iverksette rekruttering av en ny medarbeider er det viktig & gjore en
grundig kartlegging for & finne ut hva som er bedriftens behov, og hvilke arbeidsoppgaver en
ny medarbeider skal utfere (Skorstad, 2020). Enkelt fortalt md den som rekrutterer ha klart for
seg hvilken type kandidat selskapet trenger. Alle virksomheten ber ha som mal & ansette rett
person pa rett sted, ikke minst tatt i betraktning at en feilansettelse i snitt koster halvannen
arslenn (Stabile, 2013, gjengitt i Skorstad, 2020). Ifelge Skorstad (2020) vil sannsynligheten
for & lykkes med en rekruttering gke desto mer eksplisitte kriterier som er knyttet til stillingen.
For & komme frem til slike kriterier er jobbanalysen er nyttig verktoy. Jobbanalysen skal 1

hovedsak bidra til felgende tre oppgaver:
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e Kartlegge hva som er de viktigste oppgavene i en jobb
e Kartlegge hvilke krav som ma stilles til en person som skal ansettes 1 stillingen
e Bidra til a velge rett utvelgelsesmetode, eksempelvis hva slags intervju man skal

gjennomfore eller om man ensker & gjennomfoere ulike tester

Tilsvarende vil en darlig jobbanalyse, eller 1 verste fall mangel pa jobbanalyse, kunne gi en
rekke folgefeil i rekrutteringsprosessen (Skorstad, 2020). Dersom det ikke er konkretisert
hvilke kriterier en kandidat ma oppfylle, sé er det ikke vanskelig & se for seg at
sannsynligheten for a lykkes reduseres betraktelig. Algera og Greuter (1989, gjengitt i
Martinsen, 2019) definerer jobbanalysen som a lage prediksjonsmodeller for fremtidige
jobbprestasjoner. Enkelt fortalt handler dette om & se pa de forventede sammenhengene
mellom prediktorer og kriterier, eksempelvis mellom kunnskap og erfaring og prestasjon. For
en konkret stilling sa sier altsd denne modellen at det mé ses pé hvilke arbeidsoppgaver
stillingen inneholder, og hvilke egenskaper en antar at ma vere til stede for a kunne lykkes
med disse oppgavene. Dette benyttes videre i1 utvelgelsesfasen nar rekrutterende leder skal
veie de ulike kandidatene opp mot hverandre. Selv om det finnes flere ulike tiln@rminger til
hvordan en jobbanalyse kan gjennomfores sd er likevel formaélet alltid det samme; & kartlegge
behovene knyttet til en stilling og konkretisere kriterier til aktuelle kandidater (Martinsen,

2019).

Fordeler med jobbanalysen
Formalet med jobbanalysen er allerede beskrevet, og totalt sett handler det altsd om & bidra til
a ansette rett person pa rett sted. Noen av de viktigste fordelene med & gjennomfere en god

jobbanalyse er beskrevet under:

Bidrar til rett fokus

Noen ganger kan det vere vanskelig & se fordelene med & ha en god jobbanalyse, for den
ansvarlige stdr 1 en prosess hvor denne er upresis eller mangler fullstendig (Skorstad, 2020). I
en rekrutteringsprosess er det mange inntrykk som skal prosesseres for begge parter. For den
lederen som skal ansette en ny medarbeider sé faller det til slutt ned pé a ta en beslutning om
hvilken kandidat vedkommende foretrekker, eller har mest tro pa. Hvis det ble gjennomfert en
god jobbanalyse sa vil man gjennom prosessen ha alle forutsetninger for a ha korrekt fokus,

og dermed kunne vurdere kandidatene opp mot de faktiske arbeidsoppgavene.
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Bidrar til best mulig tidsutnyttelse

Den som skal rekruttere ber ta seg tid til 4 gjennomfere rekrutteringsprosessen grundig, men
det er likevel naturlig & enske at prosessen skal vere sa effektiv som mulig. Jobbanalysen vil
bidra til at prosessen kan gjennomferes effektivt, uten at det gér pé bekostning av resultatet.
Denne pastanden bygger pa selve formélet med jobbanalysen; a kartlegge hvilke kriterier som
ma4 stilles til kandidatene. Det handler altsd om & bruke jobbanalysen til 4 forme resten av

rekrutteringsprosessen (Skorstad, 2020).

Bidrar til d fatte rett beslutning og redusere diskriminering

Nér beslutningen om ansettelse skal fattes sa handler det rett og slett om 4 stille seg selv
spersmél: Hvem av kandidatene har i sterst grad oppfylt kriteriene som ble satt til stillingen?
(Skorstad, 2020). Ved a ha en konkret liste med kriterier, som et resultat av jobbanalysen, s
vil beslutningstakeren relativt enkelt kunne vurdere kandidatenes aktuelle egenskaper opp mot
denne. Ikke bare bidrar det til & forenkle prosessen, men det forhindrer ogsa at subjektive
synspunkter tar for stor plass. I tillegg bidrar dette til a redusere diskriminering pa bakgrunn

av kjonn, legning, alder, etnisitet eller lignende ved at fokuset ligger pd de fastsatte kriteriene.

Bidrar til okt forstdelse og refleksjon

Jobbanalysen vil ogsa kunne bidra til okt refleksjon og forstielse pd tvers i en virksomhet
(Skorstad, 2020). Nér det skal gjennomfores en slik analyse vil det kanskje vere naturlig &
inkludere en rekke ansatte som skal uttale seg om hva som er viktig, hva som prioriteres og
hvilke oppgaver det brukes mest tid pd. En ting er at de ansatte foler seg inkludert og hert,
men det kan ogsé bidra til & fa en felles tilnerming fra leder og ansatte. Ikke sjelden vil det
vere uenigheten mellom leder og ansatte, eller uklarheter knyttet til hvilke forventinger som

finnes (Skorstad, 2020). Dette er temaer som en jobbanalyse vil kunne bidra til & rydde opp 1.

Metoder for 4 gjennomfere jobbanalyse
En jobbanalyse kan gjennomferes pad mange ulike mater, og det kan variere hvor
ressurskrevende disse metodene er. Det viktige er a velge den metoden som egner seg best til
den stillingen som skal analyseres, da de ulike metodene vil skille seg fra hverandre pa en
rekke punkter (Skorstad, 2020, s. 44):

e Hyvilken type informasjon som samles inn

e Hvordan informasjonen samles inn

e Hvem den samles inn fra
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e Hvordan informasjonen analyseres

e Hva informasjonen brukes til

Skorstad (2020) pépeker at valg av metode kan oppleves vanskelig, men at selve utferelsen av
metodene ikke nedvendig trenger a vere sa komplisert. Det handler altsd i stor grad om a
komme over terskelen ved & bestemme seg for metode(r). Skorstad (2020) har sammenstilt de
ulike metodene for & gjennomfere en jobbanalyse i seks hovedkategorier; observasjon,
intervju, sperreskjema, utforelse av arbeidsoppgavene, selvrapportering eller bruk av
eksisterende informasjon. Det er altsd ulike metoder som kan benyttes nar det skal
gjiennomfore en jobbanalyse, og det kan vare vanskelig & velge mellom disse. Ifolge Skorstad
(2020) kan man pa generelt grunnlag si at ingen av metodene alltid vil vare best, men at noen
vil veere & foretrekke enkelte ganger. Dette stottes av flere forskere, som ogsé mener at det vil
veaere klokt & velge mer enn en enkelt metode (Levine m.fl., 1980, gjengitt i Skorstad, 2020).
Hovedargumentet for dette er at flere metoder vil gi et bredere grunnlag for & konkretisere

arbeidsoppgaver, og dermed kriterier i en stilling.

3.3.2. Sgkefasen

I rekrutteringsprosessen sd handler sekefasen om & finne egnede kandidater til stillingen, som
matcher de kriteriene som ble satt gjennom jobbanalysen (Skorstad, 2020). Det overordnede
malet til alle som skal gjennomfoere rekrutteringsprosesser er selvfolgelig & finne kvalifiserte
sokere til den aktuelle stillingen. For & gjere dette ma det besluttes hvordan en stilling skal

lyses ut, i hvilke kanaler og hvem man ensker 4 na frem til gjennom den valgte metoden

(Skorstad, 2020).

Aller forst ma det tas stilling til hvor stillingen skal lyses ut. Denne vurderingen ber ta
utgangspunkt i resultatet av jobbanalysen, som 1 de fleste tilfeller vil kunne si noe om hvor det
er sannsynlig & finne aktuelle kandidater (Lai, 2004). Overordnet kan disse markedene deles
inn 1 tre hovedkategorier (Nordhaug, 2004):

e Det interne markedet: 1 denne kategorien finnes virksomhetens egne ansatte, og det
interne markedet vil dermed kunne ses pa som en form for kompetanseheving og
kompetanseutvikling (Lai, 2004). Dette markedet vil naturligvis vare noe begrenset, 1 den
forstand at det kun omfatter virksomhetens egne ansatte, men vil samtidig gi eksisterende

medarbeidere muligheter ved at en ny stilling kan ses pa som en karrierevei.
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o Det eksterne markedet: Som beskrivelsen antyder s& omfatter det eksterne markedet alle
andre kandidater enn de som allerede jobber i virksomheten. Det vil si alle kandidater som
finnes i markedet lokalt, regionalt eller nasjonalt (Lai, 2004). Til forskjell fra kandidater 1
det interne markedet som gjerne kan se pa stillingen som en karrierevei eller
kompetanseutvikling, sé er utfordringen i1 det eksterne markedet & vekke disse
kandidatenes interesse for stillingen. Det handler altsd om & benytte de rette kanalene for a
na de foretrukne kandidatene, enten det gjores via tradisjonelle stillingsannonser, stands,
jobbmesser, elektroniske databaser eller andre metoder (Grimsg, 2004).

e Personlige kontakter: Bruk av personlige kontakter har lenge vaert utbredt i forbindelse
med rekruttering. Det handler enkelt og greit om a benytte sitt forretningsmessige eller
personlige nettverk for & tiltrekke seg aktuelle kandidater. Allerede 1 2011 viste en
undersokelse at 45 % av lederne som rekrutterte benyttet sine personlige nettverk 1
prosessen (PAMA, 2011). En underkategori vil i denne forbindelse vere bruk av sosiale
medier og sosiale nettverk, hvor serlig Facebook og LinkedIn er de nest relevante
(Heggheim & Kristiansen, 2017). Selv om det pekes pa at sosiale medier har noen
ulemper knuttet til all informasjon som ligger pa de sosiale mediene, s& benyttes slike
plattformer 1 stadig sterre grad. Spesielt hvis det er onskelig & tiltrekke seg de yngre
generasjonene. Heggheim og Kristiansen (2017) peker ogsa pa at spesielt LinkedIn er en
mye brukt plattform, som med stort hell har klart & skille det profesjonelle fra det private,
og dermed fungerer som en fin plattform bade for jobbsekere og virksomheter som skal

rekruttere.

Ifelge Skorstad (2020) er det sveert vanlig & forsgke & rekruttere i det interne markedet forst,
eller hvertfall ha dette som et foretrukket alternativ foran det eksterne. Dette begrunnes med at
virksomheten, pé tross av de begrensningen det gir & rekruttere internt, vil ha flere fordeler
knyttet til kjennskap til de aktuelle kandidatene og hvordan de presterer i arbeidet sitt. Selv
om det gjennomfores en svaert omfattende og ryddig rekrutteringsprosess vil det aldri vere
noen garanti for at den foretrukne kandidaten faktisk vil levere som forventet eller passe inn i
virksomheten (Skorstad, 2020). Samtidig er det viktig & ogsa se rekrutteringen i lys av det
ovrige arbeidet som gjores innen ivaretakelse av egne ansatte; de fleste vil vere enige 1 at det
er bade riktig og fornuftig at interne kandidater har et fortrinn i prosessen. Det betyr ikke at
noen skal fa stillingen bare fordi vedkommende er intern, men det handler om & ta ekstra godt

vare pa sine egne ansatte i en slik prosess. Ikke minst fordi interne kandidater som ikke nar
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opp fremdeles vil vare ansatt 1 virksomheten, og man er dermed uansett nadt til & forholde

seg til dem pa en ordentlig mate (Skorstad, 2020).

3.3.3. Utvelgelsesfasen

Utvelgelsesfasen handler om & velge den rette kandidaten til stillingen. Etter at sokefasen er
gjennomfort vil det sannsynligvis vare flere kandidater til stillingen, og da handler det om a
skille disse fra hverandre slik at den som ansettes er det best egnede. Det handler altsd om a
finne den kandidaten som passer best til stillingen ut ifra kriteriene 1 jobbanalysen (Mikkelsen
& Laudal, 2019). Denne delen av rekrutteringsprosessen er svert omfattende, og inkluderer
alt fra det & velge seleksjonsmetoder, eksempelvis intervju og tester, til & vurdere hvilke

kandidater man ensker & ha med videre pa de ulike trinnene av prosessen (Lai, 2004).

Forste steg 1 utvelgelsesfasen vil vare 4 vurdere seknad og CV fra alle kandidatene. Mens CV
gir en rask og enkel oppsummering av kandidatenes utdanning og erfaring, si er seknaden
ment & si noe om sgkerens motivasjon, egenpresentasjon, personlige egenskaper og andre
forhold (Grimse, 2004). P4 mange maéter vil det vere en relativt enkel jobb & vurdere
kandidatenes CV og sgknad dersom det ble utfort en god jobbanalyse. Da vil det foreligge
konkrete kriterier & vurdere ut ifra, slik at dette forste trinnet blir lettere. Eksempelvis vil et
konkret krav om mastergrad innen aktuelt tema vere med pd a skille kandidatene fra
hverandre. Samtidig padpeker Skorstad (2020) at det er de personlige egenskapene som er
viktigst for finne rett person til jobben. Siden de personlige egenskapene ikke alltid kommer
godt frem 1 seknader stiller det hoye krav til de som skal rekruttere. Wicklund-Hansen (2007)
sier 1 tillegg at det aller viktigste som gjores i en rekrutteringsprosess er 4 kartlegge
kandidatenes indre motivasjon, siden en indre motivasjon betinger at de personlige

egenskapene er tilpasset stillingen.

Nér aktuelle kandidater er valgt ut basert pd CV og seknad ma det gjores ytterligere utvelgelse
basert pa andre metoder. Det finnes en rekke ulike metoder, og selv om intervjuer er mest
brukt s& papeker Skorstad (2020) at ogsa evne- og personlighetstester har stor verdi nar det
gjelder & velge rett kandidat. Det er nesten bare fantasien som setter grenser for hvilke
metoder som kan benyttes for & velge kandidater, men under har jeg sammenfattet de mest

brukte:
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Ustrukturert intervju. Et ustrukturert kan pa mange maéter beskrives som en dpen samtale.
Den som intervjuer har gjerne notert noen stikkord i forkant, knyttet til hva man ensker &
finne ut om kandidaten, men utover dette er nesten & regne som en apen samtale
(Martinsen, 2019). I et slikt intervju vil den som intervjuer ofte la samtalen flyte, og
dermed vil intervjuene bli svert forskjellige fra kandidat til kandidat. Ustrukturerte
intervjuer blir ogsa i stor grad pévirket av andre faktorer, som kroppssprak, stemmebruk
og lignende, i tillegg til at intervjueren kan vare farget av forsteinntrykket som ble gitt i
soknad og CV (Martinsen, 2019). Dermed vil et ustrukturert intervju ikke alltid vaere sa
godt egnet for & finne den beste kandidaten til stillingen ut fra resultatet av jobbanalysen.
Strukturert intervju: Et strukturert intervju kjennetegnes ved at den som intervjuer stiller
en rekke forhdndsbestemte spersmal med utgangspunkt i jobbanalysen (Martinsen, 2019).
I et slikt intervju stilles de samme sporsmalene til alle kandidatene, med formal om &
lettere kunne sammenligne disse og foreta en konsistent vurdering.

Semi-strukturert intervju: En mellomting mellom de to foregaende metodene kalles for
semi-strukturert intervju. Denne metoden er ogsé basert pa forhandsdefinerte spersmal
som stilles til alle kandidatene, men de gir ogsa rom for apne sporsmal,
oppfelgingsspersmél og en mer naturlig samtale og dialog (Martinsen, 2019).
Situasjonelt intervju. 1 et situasjonelt intervju benyttes det planlagte situasjonsbeskrivelser
fra stillinger som grunnlag for spersmal, og disse rettes mot kandidatenes tidligere
erfaring og kompetanse (Skorstad, 2020). Disse sparsmalene er gjerne konkrete, og har
som formal & avdekke i hvilken grad kandidaten kunne lost den aktuelle oppgaven.
Evnetester: Evnetester er ulike tester som inneholder forskjellige
problemlosningsoppgaver, basert pd hvilke evner som skal testet. Den samlede
prestasjonen pa disse oppgavene er en indikator pa kandidatens evnemessige niva
(Martinsen, 2019). Hvilke evner som skal testes tar utgangspunkt i jobbanalysen.
Personlighetstester: En personlighetstest kan vaere satt opp pa forskjellige mater, men
baserer seg gjerne pa spersmal og utsagn som kandidatene ma ta stilling til. Spersmélene
og utsagnene gjenspeiler ulike personlighetstrekk, og totalt sett vil testen gi en indikasjon
pa hva slags personlighet de aktuelle kandidatene har (Martinsen, 2019).

Referansesjekk: Innhenting av referanser fra tidligere stillinger er svert vanlig i de fleste
rekrutteringsprosesser, og handler om 4 innhente informasjon som sier noe om hvordan
kandidatene har prestert i tidligere jobber (Martinsen, 2019). En referansesjekk gir oss en
dypere forstdelse av kandidatens faglige dyktighet, 1 tillegg til sosiale og personlige
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egenskaper (Grimsg, 2004). En referansesjekk kan gis av overordnede, kollega, kunder

eller lignende.

3.3.4. Oppfalgingsfasen

Nér en kandidat har kommet gjennom alle deler av utvelgelsesfasen, og dermed blir ansatt, sa
gér rekrutteringsprosessen over i det som kalles oppfelgingsfasen. Den handler overordnet om
hvordan man skal klare & holde pa den nyansatte, noe som er spesielt viktig i perioder med lav
ledighet (Skorstad, 2020). Bakgrunnen for dette er at dyktige personer ofte vil vaere attraktive
for andre arbeidsgivere ogsé, og vil kunne motta tilbud som kanskje kan friste mer enn
ndvaerende stilling. Derfor mener blant annet Nordhaug (2002) at det ber fokuseres pé a
redusere risikoen for & miste nye medarbeidere ved & vurdere belonningssystemer og
utviklingsmuligheter. Det er ogsa viktig a vaere bevisst at de ansatte pavirkes av blant annet
virksomhetens grunnleggende verdier, kulturelle og sosiale forhold, arbeidsmilje, oppgaver
og ledelse. Det er dermed viktig & ha noen gode og tydelige kjoreregler for & handtere disse
utfordringene, og det er vanlig at dette utformes skriftlig som en personalpolitikk (Nordhaug,
1997). Grimse (2004) understreker at det er viktig at personalpolitikken bygger pa
virksomhetens filosofi, mélsetting og strategi, og at den er lett tilgjengelig for alle ansatte. |
tillegg til & omfatte retningslinjer knyttet til ledelse, likestilling, sosiokulturelle forhold og
forventninger til de ansatte s& har det de senere arene ogsa blitt vanlig & se personalpolitikken
som et ledd 1 & f4 medarbeidere til & trives og yte sitt beste. Det er 1 den forbindelse at temaer
som utviklingsmuligheter, belonningssystemer og medvirkning er sentrale, og dette er temaer

som ogsd ber inkluderes 1 utvelgelsesfasen (Jacobsen & Thorsvik, 2016).

Sosiale og kulturelle forhold

En organisasjonskultur er noe som medvirker til & skape en folelse av tilherighet og
fellesskap, noe som vil vere grunnleggende behov hos de fleste mennesker (Hatch & Schultz,
1997). Lincoln og Kalleberg (1990) mener at en opplevelse av sosialt fellesskap ikke bare vil
virke angstreduserende, men at det ogsa vil bidra til gkt motivasjon. Derfor vil en sterk
organisasjonskultur ogsa vare en viktig del av oppfelgingsfasen fordi den spiller en stor rolle
1 det & holde pa nyansatte. Edgar Schein (gjengitt 1 Jacobsen og Thorsvik, 2016, s. 130) har

definert organisasjonskultur pa folgende mate:

"Organisasjonskultur er et monster av grunnleggende antakelser utviklet av en gitt

gruppe etter hvert som den lcerer d mestre sine problemer med ekstern tilpasning og
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intern integrasjon — som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant,
og som derfor lceres bort til nye medlemmer som den riktige mdten d oppfatte pa, tenke

pd og fole pa i forhold til disse problemene”.

Personer som er nyansatt i en virksomhet vil ganske tidlig bli kjent med det psykologiske
arbeidsmiljeet, men det vil ifelge Jacobsen og Thorsvik (2016) ta lengre tid for de far en
dypere forstaelse for de underliggende forholdene som danner selve arbeidsmiljeet. Det er
nettopp dette organisasjonskulturen er med pa & definere, og den bestar av en rekke ulike
funksjoner, blant annet forpliktelser, sprak, identitet, stabilitet, symboler og historier. Knyttet
til organisasjonskultur sé har diskusjonene i stor grad dreid seg om hvorvidt sosiale identiteter
kan skapes og styres, eller om det er noe som vokser frem av seg selv (Barley & Kunda,
1992). Jones (1986) har kartlagt seks forhold som til sammen kan vaere med & oke
sannsynligheten for sosialisering og utvikling av organisasjonsidentitet, som er viktig for &
holde pé nyansatte:
1. Alle ansatte gjennomgér felles opplaringsprogram
. Nyansatte skilles fra de mer erfarne i en oppstartsperiode.
Tydelig og planlagte faser som nyansatte skal gjennomga 1 en sosialiseringsperiode.

2

3

4. bestemt rekkefolge for hva de skal lere 1 perioden.

5. Nyansatte far en mer erfaren ansatt som rollemodell/fadder i en periode.
6

Sosialiseringsprosessen tar hensyn til de nyansatte personlighet og seregne trekk.

Arbeidsmilje og trivsel
For a fa nyansatte til & onske a bli veerende i virksomheten er det spesielt to begreper som har
gjort seg gjeldende; jobbtrivsel og tilknytning. Jobbtrivsel handler enkelt og greit om i hvilken
grad den ansatte trives pa jobben (Spector, 1997). Tilknytning handler derimot om hvordan
den ansatte vurderer virksomheten og dens verdier, og om det oppleves som en god plass &
jobbe (Meyer & Allen, 1997). For & oppné dette er det relevant a se hen til en undersekelse
som ble gjort tidlig pd 2000-tallet, hvor det ble avdekket at unge jobbsekere prioriterer slik
ved valg av arbeidsgivere (Nordhaug & Gooderham, 2001):

1. Variert og spennende jobb

2. Godt arbeidsmiljo
3. Gode utviklingsmuligheter
4

. Lonn
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I tillegg er god personalledelse en viktig faktor at ansatte skal bli vaerende over tid (Jacobsen
& Thorsvik, 2016). Med god personalledelse menes det & ha fokus pé a planlegge, anskaffe,
utvikle, belenne og utnytte de menneskelige ressursene til verdiskapning i virksomheten
(Nordhaug, 1997). Det handler kort fortalt om & ha langsiktige og kontinuerlige planer for
personalledelse, for 4 unngé a miste dyktige ansatte til andre virksomheter. Nettopp derfor er

oppfelgingsfasen en svert viktig del av rekrutteringsprosessen.

3.4.Intervjuets fallgruver

Selv om intervjuer generelt antas & ha lav treffsikkerhet sé er det en rekke fordeler med &
gjennomfore intervjuer, blant annet at de bidrar til 4 bygge en relasjon mellom arbeidsgiver og
kandidat, markedsferer virksomheten, de gir en god vurdering av om kandidaten passer inn og
en mulighet til & forhandle om betingelser (Skorstad, 2020). Likevel er det en rekke feil man
kan gjere ved gjennomfering av intervjuer, og Sandal og Bye (2009) mener det er intervjueren
selv som er den sterste feilkilden. Denne péstanden er basert pa at intervjueren gjor sin
vurdering av kandidaten ut fra egne preferanser, mer enn kandidatens ferdigheter, kompetanse
og personlighet. Det forer igjen til at utvelgelsen skjer pa bakgrunn av selektiv
informasjonsinnhenting, og i mange tilfeller en diskriminering mot de som ikke passer inn i

intervjuerens subjektive oppfatning.

Ifolge Skorstad (2020) er det tegn pa at de fleste som rekrutterer foretrekker & benytte
ustrukturerte intervjuer, fordi det gir en sarskilt folelse av & ha en unik kompetanse og
ekspertise pd omrédet. I tillegg har undersekelser vist at utvelgelses 1 stor grad skjer basert pa
intervjuerens egen vurdering av personlig egnethet, pa tross av likestillings- og
diskrimineringsloven (Midtbgen & Rogstad, 2012). Alt dette, kombinerte med at ustrukturerte
intervjuer ifolge Lai (2019) har lav eller fraveerende validitet, gjor at det & benytte denne
metodikken 1 seg selv vil vaere en fallgruve. Pa disse omradene er det strukturerte intervjuet
bedre, og det situasjonelle intervjuet aller best, men de er likevel mindre brukt fordi mange
som rekrutterer foler at de mister noe kontroll dersom de skal forholde seg til fastsatte
intervjuguider (Skorstad, 2020). Samtidig papeker Langhammer (gjengitt i Skorstad, 2020) at
formalet med intervjuet er & kartlegge hvorvidt kandidatene passer til stillingen, og ikke ha det

hyggelig. Skorstad (2020, s. 61) pé sin side har oppsummert intervjuets fallgruver 1 14

punkter:
1. Intervjuerne har ulik oppfatning av 2. Intervjuerne stotter seg til ulik informasjon i
kandidaten sine vurderinger

22



3. Intervjuerne vurderer samme informasjon 9. Likhetseffekten

ulikt 10. Intervjuer pavirker kandidatens atferd
4. Intervjuerne tar beslutninger basert pda 11. Den fundamentale attribusjonsfeil
intuisjon og magefolelse 12. Glorieeffekten
5. Overkonfidens 13. Logn og manipulasjon
6. Forsteinntrykk og bekreftelsesfellen 14. Stereotypier, diskriminering og
7. Overvurdering av negativ informasjon selvoppfyllende profetier
8. Kontrasteffekten

3.5. Etikk og rettferdig seleksjon

Selv om den som rekrutterer gjor alle trinnene «etter boka» og virkelig ensker en sa korrekt
og treffsikker rekrutteringsprosess som mulig s vil utvelgelsesprosessen aldri blir 100 %
rettferdig (Skorstad, 2020). Rettferdig utvelgelse, eller seleksjon, handler om overordnet om &
velge den beste kandidaten pa bakgrunn av kvaliteter og egenskaper som berorer
jobbprestasjonen. Selv om de fleste profesjonelle ledere og rekrutterende fagpersoner er
bevisst dette sa hevder Skorstad (2020) at det likevel er vanskelig a ikke la seg pavirke noe av
andre forhold knyttet til kandidatene. En rettferdig seleksjonsprosess inneberer & unnga a
sperre om personlige forhold som eksempelvis sivilstatus, om vedkommende har barn og
fritidsinteresser, men det er ofte lettere pa papiret enn i virkeligheten. Likevel vil en god
jobbanalyse og strukturerte intervjuer kunne bidra til & oppné nettopp denne gode prosessen,
hvor alle kandidater fir de samme spersmélene uavhengig av kjonn, legning, nasjonalitet,

alder, religion eller andre forhold som er uvesentlige i denne sammenheng (Skorstad, 2020).

Det er flere forhold som taler for at alle virksomheter i storre grad mé innrette seg etter mer
rettferdige seleksjonsmetoder. Norge vil blant annet oppleve gkende grad av mobilitet pé tvers
av landegrenser, og dermed mer kulturelt mangfold pa arbeidsplassene. I tillegg vil antallet
yrkesaktive per pensjonist i Norge synke betraktelig, ifolge anslag fra SSB sa lavt som til to
yrkesaktive per pensjonist 1 2050 (Skorstad, 2020, s. 253). Dette vil, sammen med den en
okende grad av dpenhet 1 samfunnet knyttet til mangfold, kreve at de som rekrutterer blir mer
fleksible 1 forhold til hvem de ansetter. Fordelen med 4 tilrettelegge for rettferdige
seleksjonsprosesser kan oppsummeres med disse fire hovedpunktene (Skorstad, 2020, s. 254):
1. Man far ansatt de beste kandidatene: Dette inneberer at utvelgelsesprosessen kun
legger vekt pa jobbrelatert kriterier, og ikke tar hensyn til andre, uvesentlige forhold. I

det oyeblikket man velger a ta hensyn til andre mer personlige forhold s reduseres
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4.

sannsynligheten for at den faglig beste kandidaten blir valgt. Oppsummert handler det
om at alle kandidater, uavhengig av kjonn, legning, rase, religion eller andre forhold,
far de samme mulighetene (Skorstad, 2020).

Okt mangfold pd arbeidsplassen: For mange virksomheter er okt mangfold et mal i
seg selv, og 1 mange bransjer stilles det 1 dag krav til at mangfold stir hayt pa
virksomhetenes agenda. I tillegg har det vist seg at mer mangfold pé arbeidsplassen
kan bidra til bedre resultater, blant annet gjennom gkt kreativitet, produksjons- og
tilpasningsevne (Skorstad, 2020).

Overholdelse av lover og regler: 1 Norge er det hovedsakelig Arbeidsmiljeloven og
Diskrimineringsloven som regulerer forhold knyttet til diskriminering. Rettferdige
seleksjonsprosesser vil bidra til at virksomhetene folger disse lovene.

Bedre rykte: Virksomheter som har urettferdige rekrutteringsprosesser, eller som ikke
aktivt jobber for & behandle alle likt, vil raskt fa et darlig rykte. Slike rykter sprer seg
fort, og kan fore til at virksomheten vil slite med 4 tiltrekke seg gode jobbsgkere i

fremtiden.

Det er altsd en rekke fordeler ved a ha rettferdige seleksjonsprosesser. P4 mange maéter kan
dette ogsa oppsummeres i lys av virksomhetens omdemme. Fombrun (2012, gjengitt i Brenn,

2020, s. 78) har definert omdemme slik:

«Virksomhetsomdomme er en kollektiv vurdering av en virksomhets tiltrekningskraft

overfor en bestemt gruppe interessenter, sammenlignet med en referansegruppe av

virksomheter som virksomheten konkurrerer om ressurser medy.

En virksomhets omdemme kan maéles pa forskjellige méter, men en kjent metode er den sakalt

RepTrak-maélingen (Brenn P. , 2020). Denne mélingen bygger pa syv ulike

omdemmedimensjoner; gkonomi, produkter/tjenester, innovasjon, arbeidsmilje, etikk,

samfunnsansvar og ledelse. Resultater 1 Norge viser at det er gkonomi og produkter/tjenester

som vektlegges mest av konsumenter, s har de som deltok 1 undersgkelsene svart av de har

lagt nesten halve vekten pa de mer «myke» dimensjonene, som styring, etikk,
samfunnsansvar, ledelse og arbeidsmilje (Bronn P. , 2020). Dette viser at en rettferdig
seleksjonsprosess ogsa har direkte innvirkning pa en virksomhets omdemme, og i

forlengelsen av dette ogsd lennsomheten.



4. Metode

Metodekapittelet vil gjore rede for de ulike metodiske valgene jeg har tatt underveis i studien,
samt pa hvilken méte data har blitt samlet inn og analysert. Jeg har ogsa reflektert rundt disse
valgene, de etiske utfordringene som studien har medfert, samt vurdert forhold knyttet til
validitet og reliabilitet i forskningen. Til slutt vil jeg redegjore for hvordan intervjuguiden ble
utarbeidet, og hvorfor jeg valgte nettopp de respondentene jeg gjorde. Samtidig er det ogsa
viktig & huske pé at jeg til daglig jobber som leder i CargoNet, og det har derfor ogsa veart
nedvendig & diskutere de etiske utfordringene som det har medfort & vere ansatte i den
virksomheten jeg selv har forsket pd. I den sammenhengen vil fokuset vaere & belyse de
positive og negative sidene knyttet til & velge akkurat denne problemstillingen, og se pd i

hvilken grad dette kan ha pavirket forskningen.

4.1.Forskningsstrategi og problemstilling

Fir & gjennomfere denne studien har det veert viktig a ha en logisk plan for hvordan jeg skulle
fa en fremdrift og komme meg fra et sted til et annet. Yin (2014) kaller dette for
forskningsdesign, og sier at enhver forskning er avhengig av dette. Et forskningsdesign
representerer «alt» som har tilknytning til en underseokelse (Johannessen, Kristoffersen, &
Tufte, 2010). Et slikt forskningsdesign ble derfor laget i forkant av denne studien, pa
bakgrunn av den valgte problemstillingen. P4 mange méter fungerte dette som et slags veikart,
slik at det hele tiden var kontroll pa hvor jeg var og hvor jeg skulle. Samtidig er det viktig & fa
frem at forskningsdesignet ogsd har som formal 4 stille kritiske spersmaél til de valgene som er
gjort (Blaikie, 2012). Litt enkelt forklart kan man si at hele hensikten med forskningsdesignet
er & forutse ulike forhold knyttet til forskningen, og p4 den maten planlegge dem i en
rekkefolge som passer for nettopp denne studien. Blaikies (2012) forskningsdesign er bygd
opp av felgende hovedomréder; tema/problemstilling, forskningsspersmél. Forskningsstrategi,
teoretisk tilneerming, datatyper og kilder, datainnsamling og analyse. P4 samme mate har
Johannessen et.al. (2010) delt forskningsprosessen inn i seks ulike faser; tematisering,
planlegging, datainnsamling, transkribering, analyse og verifisering. I denne studien har jeg
valgt & statte meg pd denne tilneermingen. Men dette som bakteppe er oppgaven skrevet med

bakgrunn 1 felgende problemstilling:

«Hvilke fallgruver og muligheter finnes i rekrutteringsprosessene i CargoNet? »
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Min bakgrunn, herunder bade bakgrunnskunnskap, erfaring og navarende arbeidsforhold
gjorde at jeg i forkant av studien hadde en oppfatning om at rekrutteringsprosessene i
CargoNet er mangelfulle, og at det er stort potensiale for & utvikle disse for i sterre grad a
ansette rett person pa rett sted. Derfor har problemstillingen lagt opp til et eksplorerende
design. Jacobsen (2005) sier at et eksplorerende design kjennetegnes ved at det forutsetter en
metode som fér frem nyanserte data, gir i dybden, er felsomt for uventede forhold og dermed
ogsé er dpen for kontekstuelle forhold. Sagt med andre ord sa ensket jeg altsé 4 underseke om
min oppfatning var riktig, og bruke forskningen til a f4 et mer nyansert bilde av den reelle
situasjonen. For & besvare problemstillingen definerte jeg dermed folgende
forskningsspersmal:

e Hva kjennetegner rekrutteringsprosessene i CargoNet?

e [ hvilken grad har CargoNet rettferdige seleksjonsprosesser?

e Hvordan pévirkes rekrutteringsprosessen av rekrutterers organisatoriske niva?

Til slutt er det viktig & papeke at selv om forskningsdesignet var satt sa var jeg hele tiden
oppmerksom pa at det kunne bli nedvendig & gjore justeringer i forskningen dersom
respondentene hadde belyst momenter eller forhold som jeg ikke hadde vurdert. Hvis det
hadde skjedd ville jeg tatt det med videre i forskningen for & unnga & miste verdifull og

relevant data.

4.2.Forskningsmetode

Forskingsmetode er en beskrivelse av den metoden man ensker a benytte for a samle inn
informasjon for & svare pa den gitte problemstillingen. Vilhelm Aubert (gjengitt i Hellevik,
2009) definerer forskningsmetode som «... en fremgangsmdte, et middel til d lose problemer
og komme fram til ny kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formdlet, horer
med i arsenalet av metoder". Litt forenklet sa finnes det i hovedsak to ulike metoder for
datainnsamling til en forskningsoppgave; kvantitativ eller kvalitativ metode. Det er ogsa
mulig & gjere en studie basert p en kombinasjon av disse to metodene. Kvantitative metoder
kjennetegnes ved at forskeren gér bredt ut og stiller spersmal til et stort antall respondenter,
for 4 sikre validitet, og utgangspunktet for denne metoden er et perspektiv hvor man benytter
teori for & forklare empirien. Kvalitative metoder pa den annen side er kjennetegnet ved at

man er mer helhetsorientert, gir 1 dybden og gjeor undersgkelser hos et mindre antall
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respondenter. Dette er en typisk tilneerming hvor empirien presenteres, for det trekkes inn

teorier som kan forklare eller bidra til en forstaelse av den reelle situasjonen (Jacobsen, 2005).

4.2.1. Valg av metode

Jeg har valgt 4 benytte kvalitative metoder 1 denne oppgaven fordi jeg ensket & kunne gé 1
dybden og innhente mye informasjon fra et mindre utvalg respondenter. Helt spesifikt har jeg
gjiennomfort dybdeintervjuer av et utvalg respondenter, og dermed hatt muligheten til & bruke
god tid pd hvert intervju for & kunne innhente mest mulig informasjon. Min erfaring er at
rekrutteringsprosessen, og de momentene som problemstillingen henviser til, krever at man
gér 1 dybden og tilstreber & fa en forstaelse av sosiale fenomener. Ifolge Thagaard (2009) er
det studier hvor det er naerkontakt mellom forsker og forskningsobjekt, for eksempel gjennom
intervjuer, som gir best mulighet for & innhente slik informasjon. Samtidig understreker hun at
intervjuer i stor grad handler om & fa kunnskap om hvordan enkeltindivider oppfatter og
reflekterer over situasjonen, noe som er av stor betydning for 4 fa svar pd den definerte

problemstillingen.

Med den gitte problemstillingen ville en kvantitativ metode gitt storre bredde, 1 den forstand
at jeg ville fatt svar fra et storre antall respondenter, men samtidig ville informasjonen fra den
enkelte respondent vaert mer begrenset. Jeg valgte en kvalitativ metode fordi jeg onsket & fa
frem den unike og sarskilte opplevelse til det enkelte intervjuobjekt, samt at jeg sa det som
formalstjenlig & fa frem deres personlige meninger og synspunkter om det aktuelle temaet.
Etter mitt syns ville det vanskelig latt seg gjore ved kvantitativ metode, da slike metoder 1
storre grad er egnet for & fange opp det som er gjennomsnittlig eller felles (Thagaard, 2009).

Kwvalitative metoder er av natur mer fleksible.

Ved valg av metode har det ogsé vert viktig a reflektere rundt at jeg forsker pa egen
organisasjon. Fordi jeg er ansatt i CargoNet selv, og dermed kjenner forskningsobjektet fra
innsiden, er det av betydning at jeg bade erkjenner og aksepterer at dette vil kunne ha
innvirkning pé studien. Blaikie (2012) skriver at den refleksiviteten som dominerer de
kvalitative metodene gjor at det er uunngdelig at forskeren pavirker forskningsprosessen, og
dermed og resultatet av den. Pa den andre siden er kvantitative metoder kjennetegnet ved at

forskeren ensker & oppna neytralitet og avstand (Dalland, 2012).
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4.3.Adgang til data

I forkant at studien tok jeg kontakt med administrerende direktor 1 CargoNet AS. Hun ble
informert om hensikten med studien, og mitt enske om & forske pa egen virksombhet.
Administrerende direktor ga sin tillatelse til at jeg kunne gjennomfere studien. Det ble
understreket at taushetsbelagt informasjon ikke vil bli benyttet i denne oppgaven, og at

respondentene vil holdes anonyme.

4.4.Datainnsamling

Det finnes hovedsakelig tre ulike méte 4 samle inn data p4; primar-, sekundeaer- og tertieerdata
(Blaikie, 2012). Med primardata menes den dataen som forskeren selv innhenter, for
eksempel gjennom intervjuer eller sperreundersekelser. Sekunderdata er fellesbetegnelsen pa
data som er innhentet eller generert av andre, og omfatter blant annet at man benytter andres
forskning i sine egne studier. Et viktig moment i den forbindelse er at dataen ma vere
«radatay, altsa at den ikke er tolket eller bearbeidet av andre, for at man skal kunne kalle det

sekundaerdata. Til slutt er det tertieerdata, som er data som er tolket av andre.

Denne studien baserer seg pa primardata, som jeg har innhentet gjennom dybdeintervjuer og
deretter analysert og behandlet. Jeg har gjennom hele prosessen med datainnsamling forsekt a
vare mest mulig dpen, og ikke lagt noen feringer eller restriksjoner pa den dataen jeg har
innhentet. P4 den maten har jeg gitt respondentene stor grad av frihet til & velge hva de onsket
a vektlegge under intervjuene, og dermed ogsa hva slags informasjon jeg har fatt ut av
studien. Nettopp i forbindelse med denne typen datainnsamling sé er det en vesentlig forskjell
pa kvantitative og kvalitative metoder. Ved bruk av kvalitative metoder sa blir ikke
informasjonen kategorisert for etter at datainnsamlingen er avsluttet, og jeg opplever at det
har bidratt til en mer korrekt og virkelighetsnaer forstaelse og innsikt 1 den unike opplevelsen
til alle respondentene. Dette er ogsd noe av drsaken til at kvalitative metoder beskrives som
fleksible, ved at det gjennom intervjuet oppstar en naerhet mellom forsker og forskningsobjekt

siden dette foregar ansikt til ansikt (Jacobsen, 2005).

Likevel har de kvalitative metodene noen ulemper, forst og fremst knyttet til tid- og
ressursbruk (Jacobsen, 2005). For a fa et representativt utvalg er man avhengig av a intervjue
et visst antall personer, og dette tar utvilsomt lenger tid enn eksempelvis kvantitative metoder

hvor man kan sende det samme spoarreskjemaet til et stort antall respondenter. I tillegg mener
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Jacobsen (2005) at dataene fra intervjuer kan vere vanskelige a tolke, pa bakgrunn av at det
vil fremkomme en rekke nyanser som gjor at forskeren risikerer & ubevisst sile ut informasjon.
Det vil ogsa kunne ses pa som en ulempe at kvalitative metoder baserer seg pa data fra et
begrenset antall respondenter. I denne oppgaven valgte jeg 10 respondenter, og det er derfor
viktig & veere bevisst om disse vil vare representative for hele CargoNet AS. Likevel er det
grunn til 4 understreke at formalet med kvalitative metoder ikke er & generalisere, men snarere

a fa innsikt i den unike opplevelsen til de involverte respondentene (Jacobsen, 2005).

4.4.1. Semi-strukturerte dybdeintervju

Som nevnt er det i denne oppgaven benyttet primardata, altsd data som jeg selv har samlet
inn. Innenfor de kvalitative metodene er det tre ulike metoder for datainnsamling;
observasjon, intervju og dokumentstudier (Jacobsen, 2005). Jeg var tidlig bevisst at jeg onsket
a giennomfere intervjuer, fordi jeg ansd det som den mest hensiktsmessige metoden for & i
den informasjon jeg var ute etter. De andre metodene, observasjon og dokumentstudier, egnet
seg etter mitt syn ikke like godt. Det ville eksempelvis vert svert krevende & skulle observere
flere rekrutteringsprosesser for & samle inn data. Ikke bare er det enormt tid- og
ressurskrevende, men det er ville ogsa vert grunn til & stille spersmél ved om de involverte
ville opptrédt naturlig i en slik setting. I tillegg ville det vert krevende i forhold til de
involverte kandidatene som ville vaert i en reell rekrutteringsprosess. Dokumentstudier ville
heller ikke, slik jeg ser det, egnet seg i serlig grad fordi det rett og slett er lite data & hente om
selve rekrutteringsprosessene. Det ville veert mulig a fremskaffe informasjon om névarende
ansattgrupper og lignende, men antakelig begrenset informasjon om hvordan
rekrutteringsprosessene har foregatt. Selv om det finnes styringsdokumenter som sier noe om
hvordan rekrutteringsprosesser ska/ forega sa sier ikke slike dokumenter noe om hvordan

prosessene faktisk er.

Videre var noe av bakgrunnen for at jeg valgte & gjennomfoere kvalitative intervjuer med en
valgt gruppe respondenter at jeg onsket 4 fa frem nettopp den gode samtalen, dialogen og
nerheten til forskningsobjektene. Pa den méten ville jeg ogsé fa god innsikt 1 deres
personlige, unike opplevelse av de ulike temaene. Det var ogsé viktig for meg at slike
intervjuer ville gi rom for & diskutere temaer eller momenter som jeg ikke hadde tenkt pa pa
forhand. Denne typen informasjon ville jeg gétt glipp av ved & benytte andre metoder. Det er
kun respondentene selv som har innsikt 1 sine egne opplevelser, erfaringer og tanker og
dermed er det viktig & gi dem rom til & dele disse tankene uten & ldse dem til forhdndsdefinerte
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temaer. Det er her det kvalitative intervjuets styrke kommer til syne; presisjonen i

beskrivelsene og fortolkningen av hva det aktuelle innholdet betyr (Dalland, 2012).

Jeg gjennomferte semi-strukturerte intervjuer, som innebarer at jeg hadde valgt ut flere ulike
temaer som jeg onsket & informasjon om 1 forkant (Jacobsen, 2005). P4 den méten hadde jeg
satt en ramme for datainnsamlingen. Under alle intervjuene ble det gitt informasjon om at de
ville gjennomferes som apne samtaler innenfor noe forhandsdefinerte temaer. Likevel ble
resultatet at noen av intervjuene ble litt mer spersmalspreget enn andre, og det kan virke som
at det skyldes respondentenes manglende erfaring eller erfaring p4 omradet. Samtidig sitter
jeg igjen med en oppfattelse av at alle respondenter hadde en fin opplevelse av intervjuene, og

at de spersmalene som ble stilt opplevdes relevante.

Til grunn for intervjuene 1a det en intervjuguide, som er vedlagt denne oppgaven. Hensikten
med intervjuguiden var ikke & folge den slavisk, men a benytte den som en rettesnor gjennom
intervjuene slik at jeg sikret at alle intervjuene fikk en noenlunde lik oppbygning. Den skulle
ogsa bidra til a sikre at alle temaer ble belyst i alle intervjuer. Alt i alt fungerte intervjuguiden
godt, selv om det ble gjort enkelt mindre justeringer underveis. Hovedsakelig handlet dette
om & flytte de 4pne spersmalene mot slutten, for & unngé at respondentene gikk for «bredt» ut
i starten. Alle respondenter svarte pa alle temaer, selv om det var noe ulikt hvor utfyllende

svar de ga.

Siden mange av respondentene har travle dager ble intervjuene enten gjennomfort pé deres
arbeidsted eller via Teams. Teams benyttes svaert mye i det daglige arbeidet, og erfaringen er
at Teams ogsa fungerte godt under intervjuer. I starten av hvert intervju gjorde jeg de
involverte kjent med studiens hensikt, problemstillingen og hvordan dataen skulle benyttes
videre. De ble gjort kjent med at alle intervjuer ble tatt opp pé lyd, men at det kun ville vere
jeg som hadde tilgang til dette og at filene slettes senest ved levering av oppgaven. Alle
respondenter var positive til dette. Lengden pa intervjuene varierte fra ca. 40 minutter til 70
minutter, avhengig av hvor mye den enkelte respondent svarte pa det enkelte tema. Nér
intervjuene var ferdige sa transkriberte jeg lydfilene, og det er viktig & understreke at bade
lydfilene og transkriberingen var utilgjengelig for alle andre enn meg. Alt dette vil slettes sa

snart oppgaven er levert.
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4.4.2. Valg av respondenter
I denne studien ensket jeg & intervjue 8-10 personer som har en rolle i rekrutteringsprosessene
i CargoNet, enten det var rekrutterende ledere, HR-personell eller personer som nylig hadde
blitt ansatt 1 selskapet. Bakgrunnen for dette var at jeg ensket 4 innhente informasjon fra
personer som hadde forsthandskunnskap om rekrutteringsprosessene. En slik mate & velge
respondenter pd er aktuell nr man ensker a belyse spesielle temaer, eller ensker respondenter
med en sarskilt kunnskap eller kompetanse, og at man ikke nedvendigyvis er ute etter
representativitet 1 bredde (Jacobsen, 2005). Samtidig var det viktig for meg & finne et utvalgt
respondenter som var sa representative som mulig, tatt 1 betraktning de ovrige rammene, og
derfor ensket jeg respondenter fra flere nivaer selskapet og fra ulike avdelinger. Dette lyktes
jeg med, og det ble valgt ut totalt 6 ledere fra niva 2-4 i selskapet, i tillegg til 4 ansatte som
enten har vert gjennom en rekrutteringsprosess ganske nylig eller pd andre mater har
kjennskap til rekrutteringsprosessene. De utvalgte representerte ulike avdelinger, hvor 1
respondent tilherte stottestab, mens de evrige respondentene er ansatt i andre avdelinger. S&
langt det lot seg gjore forsekte jeg 4 ha et bredt utvalg nér det gjaldt kjenn, alder, ansiennitet i

selskapet og bakgrunn.

Som nevnt har jeg valgt & anonymisere respondentene, og hvor de jobber. I oppgaven er de
beskrevet som «respondenten». Det fremkom ikke vesentlige forskjeller mellom kjennene,
men da det er en svert skjev kjonnsbalanse 1 selskapet har jeg valgt a ikke bruke slike
benevnelser da det potensielt kan bidra til redusert anonymitet. Ansiennitet hadde en viss
innvirkning pé resultatene, sa dette er i noen grad beskrevet, men jeg mener likevel det ikke

vil vaere mulig & identifisere noen av respondentene.

4.5 Etiske utfordringer

Det kan vere bade utfordrende og krevende & forske pé egen virksomhet, og det vil alltid
vare en risiko for at dette kan pévirke studien. Av den grunn var det nedvendig & gjore en

vurdering av denne oppgavens troverdighet, siden jeg selv er ansatt som leder i CargoNet AS.

Forst og fremst er utfordringene med & forske pa egen virksomhet knyttet til at jeg har
kjennskap til flere av respondentene, og at de vil tilpasse sine svar eller holde tilbake
informasjon. Selv om jeg har en lederstilling, har jeg ikke personalansvar for noen av

respondentene, og jeg har ikke valgt respondenter som jeg har en nar relasjon til. De fleste
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respondentene arbeider pa arbeider steder enn meg selv, og da jeg har jobbet i selskapet kun
1,5 ér har jeg ikke lang historikk med noen av respondentene. Under intervjuene var det heller
ingen av respondentene som ga uttrykk for at de var tilbakeholdne med informasjon, tilpasset

svarene sine eller var ubekvemme med at jeg intervjuet dem om temaene.

Selv om det utvilsomt er ulemper med & forske pa egen virksomhet sd mener jeg at det ogsa er
flere fordeler. Blant annet kunne jeg med min egne erfaring, kunnskap og kompetanse spisse
problemstillingen og intervjuguiden mot de temaene som jeg mener det er svert viktig a
belyse. Samtidig var jeg ogsé 1 en posisjon hvor jeg kunne velge respondenter som hadde den
bakgrunnen som var nedvendig for & kunne fa et godt datagrunnlag. Jeg har vert veldig
bevisst at dette ville kunne fort til at studien ble skjovet i retning av mine egne, personlige
synspunkter, men jeg har hele veien vart svaert fokusert pd & ha en neytral holdning under
intervjuene. Min egen bakgrunn kunne potensielt ogsa satt meg i en situasjon hvor jeg
feiltolker respondentenes svar, pd grunn av forutinntatthet eller andre erfaringer og
opplevelse. For a redusere sannsynligheten for dette tilstrebet jeg a be om utfyllende svar ved
usikkerhet, stilte oppfelgingsspersmal og brukte veldig ofte uttrykk som "har jeg forstdtt deg
riktig...." og "mener du da at.....". Dermed mener jeg at jeg i liten grad har mistolket eller

oppfattet respondentenes svar feil.

4.6.Validitet og reliabilitet

En studie, slik som denne, ma kunne gi troverdig kunnskap, og derfor er det viktig at det
settes krav til validitet og reliabilitet (Hellevik, Forskningsmetode i sosiologi og
statsvitenskap, 2009). Med validitet menes relevans og gyldighet, altsd at man har undersekt
det man virkelig vil underseke og ikke noe annet, mens reliabilitet handler om pélitelighet,
altsd om studien er korrekt utfort (Thurén, 2012). I studier som benytter kvalitative metoder
handler validitet om en kvalitetssikring knyttet til bade problemstillingen og det fenomenet
forskeren har til hensikt & undersegke. Det innebarer altsa at man reflekterer rundt

fremgangsmatene og metodene som er benyttet for & innhente kunnskap om disse prosessene

(Guldvik, 2002).

En utfordring ved gjennomfering av intervjuer er & stille de rette spersmaélene, for & {4 svar pa
det en ensker 4 underseke. I tillegg er det krevende & sikre at respondentene er palitelige, eller

om de av ulike &rsaker justerer svarene sine eller holder tilbake informasjon. Det er ogsa en
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risiko for at den som intervjuer mistolker noen av svarene som respondentene gir, og dermed

ender opp med & samle inn feil data (Hellevik, 2009). Samtidig er det nettopp respondentenes
unike opplevelse og personlige synspunkter man er ute etter, si det finnes ikke et «fasitsvar» i
denne sammenhengen. Det er derfor grunnlag for & hevde at respondentene er & anse som

palitelige.

Forskningen som gjeres skal vare sporbar, og det er nettopp dette som ligger i begrepet
«palitelighet». Enkelt fortalt innebarer dette at dersom en annen student eller forsker
gjennomforer den samme studien sa vil vedkommende fa det samme resultatet. Underveis 1
studien har jeg fort en enkel logg for & holde kontroll pd, og ha en god struktur, pé intervjuene
og oppgaven i stort. I tillegg har jeg tatt vare pd notatene og lydfilene fra intervjuene, men
dette vil som nevnt tidligere bli slettet sa snart oppgaven er ferdig. I mellomtiden er det kun

jeg som har tilgang til disse filene.

4.7.0ppsummering

Dette kapittelet har redegjort for min forskningsstrategi, samt hvilke metoder jeg valgte &
benytte for & svare péd problemstillingen. Inkludert i dette er ogsa en redegjorelse for bade
datainnsamling og datakilder, og en beskrivelse av hvordan jeg gikk frem for & velge

respondenter til studien. Studiens validitet og reliabilitet er ogsa droftet.

I denne oppgaven har jeg benyttet kvalitative metoder, hvor formaélet er & fa innsikt 1
respondentenes unike opplevelse og erfaring innen forskningstemaet. Det har med andre ord
ikke vaert et mal 1 seg selv at resultatet skulle vaere generaliserbart. Metoden som er benyttet
for datainnsamling er semi-strukturerte dybdeintervjuer av 10 respondenter fra ulike nivaer og
avdelinger i CargoNet. Alle respondenter har fatt stor frihet til & velge hva som skulle
vektlegges innenfor temaene. Forskningsobjektet i studien er CargoNet AS, hvor jeg selv er
ansatt som leder. Det har dermed vart nedvendig & diskutere fordeler og ulemper knyttet til &
forske pa egen virksomhet. Det vil vare en risiko for at min bakgrunn, stilling og kjennskap
til virksomheten kan ha bidratt til & pivirke resultatet. Samtidig har jeg forsekt & vere neytral,
og det er ingen forskning som kan vare fullstendig neytral og objektiv. Min konklusjon var at
fordelene med a forske pd egen virksomhet veide tyngre enn ulempene. Det innebaerer blant
annet muligheten til & formulere en spisset problemstilling, og skrive en oppgave som er

relevant for CargoNet. Kjennskapen til virksomheten bidrar ogsa til & gi meg som forsker
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troverdighet. Underveis har det likevel vart stort fokus pa at mine personlige synspunkter og

erfaring ikke skulle styre oppgaven.

5. Analyse

Som nevnt tidligere har datagrunnlaget i denne oppgaven blitt samlet inn gjennom semi-
strukturerte intervjuer. Dette er intervjuer som gar i dybden, og belyser et bredt spekter av
forhold knyttet til rekrutteringsprosessene. Det medferer at jeg vil presentere dette
systematisk, og med fokus pé helheten i intervjuene. Der hvor det er naturlig vil jeg ogsa
trekke frem enkelte utsagn og kommentarer fra respondentene for & belyse dere unike
opplevelse og meninger. Jeg vil ikke fremlegge statistikk og prosentvise svar da den typen

kvalitative data som jeg har samlet inn ikke er egnet for a presentere slik.

I teorikapittelet presenterte jeg ulik teori basert pa hoveddelene av rekrutteringsprosessen;
planleggingsfasen, sokefasen, utvelgelsesfasen og oppfelgingsfasen. Det ble i tillegg
presentert noe teori knyttet til etikk og rettferdig seleksjon som ogsa vil presenteres separat.
Noen funn og kommentarer vil kunne vare relevante for flere av hovedomrédene. I slike

tilfeller er de fort opp under det temaet jeg anser som mest passende.

5.1.Hva kjennetegner rekrutteringsprosessene i CargoNet?

5.1.1. Planleggingsfasen

Innledningsvis ble respondentene gjort kort kjent med hva en kompetanseplan og jobbanalyse
er, hvordan de kan gjennomferes og hva som er hensikten med dem. Formélet med dette var &
gi alle respondentene et grunnlag for & svare pa spersmalene, selv om de ikke var kjent med
begrepene fra for. Ingen av respondentene var kjent med om CargoNet har en tydelig
kompetansestrategi, og ingen av dem var heller kjent med om det foreligger planer for hvilken

kompetanse selskapet trenger pa kort og lang sikt. En av respondentene beskrev det slik:

«Sd vidt jeg vet er det ikke noe overordnet plan for dette, og rekruttering skjer litt «ad
hocy. Altsa, vi ser et akutt behov for ressurser og md rekruttere sd raskt som mulig.
Det ligger ingen stor plan i bunnen, og det har det aldri gjort pa mine dr i CargoNet.
Vi er sveert darlige pd a planlegge pd lang sikt, ogsd ndr det gjelder rekruttering, men

sd vil jeg si at vi er desto bedre pa fortlopende «brannslukking»»
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Deretter ble respondentene spurt om sin kjennskap til jobbanalyser, og i hvilken grad dette
blir benyttet 1 rekrutteringsprosessene i CargoNet. Det var et relativt stort sprik i svarene til
respondentene allerede her, og det syntes & vaere et skille mellom de lederne som har hatt en
formell utdanning eller kurs innen ledelse og de som ikke har hatt det. Samtidig var virket det
ogsa vere et skille mellom avdelingene nér det gjelder kjennskap til, og bruken av,
jobbanalyser. Alle de lederne som ikke har formell utdanning eller kurs innen ledelse svarte at
de ikke var kjent med hva en jobbanalyse egentlig er, og hvordan disse kan benyttes i en
rekrutteringsprosess. En av respondentene uttalte at hen aldri hadde hert om jobbanalyse, at
det hortes teoretisk og upraktisk ut og at hen selv vet best hva som trengs 1 en stilling. Det var
ogsé en tydelig linje her nar det gjaldt formalkompetansen til lederne. De lederne som ikke
hadde noen form for formell utdanning eller kursing innen ledelse var pa niva 3 og 4, og i stor
grad ledere som kan betegnes som forstelinjeledere. Ledere pd nivé 2, samt de lederne som er

leder for andre ledere, hadde som minimum en del kurs innen ledelse.

Av de lederne som har en eller annen form for lederutdanning eller -kurs sa var tonen noe
annerledes. Et flertall av disse lederne svarte at de hadde en forstdelse av hva jobbanalyser er,
og hva formalet med dem er. Likevel var det en gjennomgaende tone at jobbanalyser ikke blir
mye brukt, serlig ikke hvis det skal rekrutteres til stillinger som allerede finnes. Ved

opprettelse av nye stillinger er det derimot mer vanlig & gjennomfere jobbanalyser:

«Vi er nok ikke gode nok pa a gjennomfore jobbanalyser, selv om jeg absolutt ser
fordelene med dette. Jeg tror det handler litt om at vi kanskje ikke har tydelige nok
prosesser pd omrddet, og at vi hele tiden onsket d veere sa effektive som mulig. Sa md
jeg jo si at jeg syns vi er flinke til d gjore dette nar det opprettes nye stillinger,
hvertfall hvis det er lederstillinger.»

Det syntes ogsd & vere signifikante forskjeller mellom de ulike avdelingene. I stottestabene
var kjennskapen til jobbanalyser god, og det syntes & vare mer fokus pé 4 gjennomfore
jobbanalyser 1 ansettelsesprosesser. Jobbanalysene som ble gjennomfort er noen ganger av det

enkle slaget, men dette var bevisste valg:

«Det er jo viktig d gjennomfore gode jobbanalyser for a vite hva man egentlig er pa
jakt etter. Nd er det ikke sa ofte vi rekrutterer, men de gangene det gjores sd er det

viktig d gjore et godt forarbeid. Som et minimum sd benytter vi alltid eksisterende
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informasjon, for eksempel funksjonsbeskrivelser, tidligere stillingsannonser osv. Vi
kunne nok gjort mer, men det oppleves litt vanskelig nar det ikke er tydelige prosesser

pd dette.»

Nettopp dette momentet med prosessbeskrivelser og prosedyrer ble trukket frem av et flertall
av respondentene. 7 av respondentene trakk pa eget initiativ frem at de savner tydelige og
enkle prosedyrer for hvordan rekrutteringsprosesser kan gjennomferes pa en god mate. 5 av
respondentene mente at nettopp mangelfulle prosedyrer er hovedarsaken til at det ikke

gjennomfore jobbanalyser 1 s stor grad, og pd den méten, som det burde.

Nér det ble snakket om prosedyrer for rekruttering sa fremhevet ogsa 2 av respondentene at de
syns det har skjedd mye positivt pd omradet etter at CargoNet tok i bruk et nytt HR-system i
januar 2023. Selv om dette ikke pavirker selve rekrutteringsprosessen sa ensket
respondentene a fremheve at det som omhandler onboarding har blitt mye bedre. Med det
mente de 2 respondentene at det hadde blitt lettere & vite hva de ma gjore, og hvordan det skal
gjores. I stedet for 4 sende mailer og ringe mange sa kan alt gjores 1 ett system.

Pé spersmal om hvordan respondentene stilte seg til & benytte jobbanalyser 1 fremtiden, og
hvorvidt dette var et godt verktey for & lykkes i rekrutteringsprosessen sa var utvalget delt.
For de som er ansatt i, eller leder for, operative funksjoner slik som lokferere og
terminalarbeidere sa var det en gjennomgaende oppfatning om at jobbanalyser anses som
unedvendig for slike stillinger. Samtidig fortalte 3 av respondentene at det har vart flere

feilansettelser de siste drene i nettopp slike stillinger.

5.1.2. Sgkefasen

Nér intervjuet dreide over til & handle om sgkefasen sa ble respondentene stilt spersmal som
omhandlet hvor stillinger lyses ut, og hvilke kanaler som benyttes. Pa dette punktet var
respondentene ganske samstemte, og 8 av respondentene svarte at stillinger som hovedregel
alltid blir lyst ut eksternt og at unntaket er hvis det er snakk om tilleggsfunksjoner, kortere
vikariater eller lignende. De gvrige respondentene hadde ingen oppfatning om dette, siden de
ikke selv har deltatt 1 rekrutteringsprosesser, annet enn da de selv var jobbseker.
Respondentene hadde en klar oppfatning om at det er en policy for selskapet at alle stillinger
som hovedregel skal lyses ut eksternt, og at det handler om at et enske om & gi alle lik

mulighet til 4 soke pa stillingen:
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«Sa vidt jeg vet sa skal stillinger som regel alltid lyses ut eksternt, og det tror jeg ogsa
de fleste blir. For et selskap som skal vokse sd er det jo uansett umulig d bare
rekruttere internt. Det er jo ogsd mest rettferdig a lyse ut eksternt, sann at alle kan ha

mulighet til d sokey.

Denne oppfatningen ble ogsa stette av de respondentene som ikke selv har deltatt i
rekrutteringsprosesser, utover nér de selv ble ansatt. Disse respondentene opplyste at de selv
har observert at CargoNet lyser ut mange stillinger eksternt, og at det ogsa var avgjerende for
at de endte opp med a fa jobb i selskapet. Respondentene ble spurt om det a rekruttere
eksternt ville kunne ha noen negative effekter, og om de opplevde av det var noen ulemper
med denne praksisen. Pa dette spersmalet var samtlige respondenter enige om at prinsippet
om & lyse ut stillinger eksternt er fornuftig, og at det er utelukkende positivt. 3 av
respondentene poengterte imidlertid at selv om de anser ekstern utlysning som positivt sa var
det viktig a ikke la dette ga utover eventuelle interne kandidater. De opplevde at CargoNet 1
all hovedsak er flinke til & informere internt og gi interne kandidater mulighet til 4 seke pé nye
stillinger, og at de blir stadig bedre fokus pé a legge til rette for & gi ansatte
karrieremuligheter. P4 spersmaél svarte 4 av respondentene at CargoNet tradisjonelt har
foretrukket interne kandidater, selv om de ikke alltid har vert best kvalifisert, men at dette na

har bedret seg:

«Da jeg begynte i CargoNet var det en uskreven regel om at stillinger, hvertfall pa
ledernivad, skulle gis til interne sokere. De var sjelden de best kvalifiserte, men det var
nok mye press fra flere hold i selskapet om at interne sokere skulle prioriteres som en
slags karrierevei. Etter mitt syn har det fort til lite fornyelse, og mange ledere som
egentlig ikke er egnet til d veere ledere. Heldigvis har dette blitt mye bedre de siste

drene, og nd opplever jeg at det er fokus pa hvilken kandidat som er best.»

Ved valg av kanaler for a lyse ut stillinger sa var det en felles oppfatning blant respondentene
at stillinger lyses ut pa intranett, pa vy.no og pa Finn.no. 9 av respondentene nevnte disse tre
sidene selv, og mente at dette var den vanlige méten a lyse ut stillinger pa. Respondentene
mente at det 1 utgangspunktet ikke var andre méter utlysning ble gjort pa, men 3 av
respondentene som er leder pa niva 2 og 3 poengterte at det innimellom er unntak fra denne

«hovedregelen»:

37



«Hvis det er snakk om a rekruttere en toppleder, eller hvis det er en stilling som har
veert forsokt lyst ut flere ganger uten d fa ansatt noen, sda benyttes ofte et eksternt
rekrutteringsbyrd. Stillingen lyses som regel fortsatt ut i de vanlige kanalene, men i

tillegg jobber rekrutteringsbyrdet med egne metoder og kartlegging av kandidater.»

Samtidig viste disse 3 respondentene til at de ofte syns at det er de interne
rekrutteringsprosessene som har fungert best, og at det & benytte et eksternt firma ikke er
ensbetydende med suksess. Nar det gjaldt andre kanaler sa ble blant annet sosiale medier
trukket frem av flere respondenter. 6 av respondentene viste til at CargoNet har en profil pa
LinkedIn, men at denne ikke benyttes i s@rlig grad. 4 av respondentene var svert tydelige péa
at de mener at selskapet med fordel kan legge mer arbeid i dette, og bruke denne plattformen
pa en mer gjennomfort mate. Samtidig viste disse respondentene til at flere ansatte 1 selskapet,
pa alle nivéer, bruker sine personlige LinkedIn-profiler til & fremheve bade selskapet, bransjen
og konkrete stillinger. @vrige kanaler blir ikke benyttet, med unntak av at enkelte

forstelinjeledere en sjelden gang har deltatt pa utdanningsmesser:

5.1.3. Utvelgelsesfasen

Den neste delen av intervjuene handlet om utvelgelsesfasen, og respondentene ble kort gjort
kjent med hva som menes med dette begrepet for & fa en felles forstdelse. Antall sekere til
stillinger 1 CargoNet varierer veldig, og det er store forskjeller pa de ulike stillingene og hvor
de er plassert geografisk. Et flertall av respondentene mente at det generelt var gode sekertall
til operative stillinger pa terminalene, men at det er noe mer utfordringer med 4 fa nok sekere
i nord. Det gjelder ogsé for lokferere, hvor det 1 all hovedsak er gode sekertall pa sor- og
ostlandet. Samtidig poengterte 4 av respondentene at det er store variasjoner, og at de tidvis

opplever at det er vanskelig & rekruttere ogsd pa ser- og estlandet:

«Overordnet sa har vi jo gode sokertall, men det har veert perioder hvor det har veert
vanskelig d fd tak i kvalifisert personell. Noe av dette skyldes at Lokforerskolen ikke
har utdannet nok lokforere, men det skyldes ogsd at det generelt har veert et vanskelig
jobbmarked de siste arene. [ tillegg tror jeg ikke CargoNet har veert gode nok pa d

«selge seg inny hos aktuelle kandidater.»

Disse respondentene la ogsa stor vekt pa at det ikke er gode nok planer for rekruttering 1
CargoNet, og at prosessene derfor gis darlige forutsetninger. Dette bidrar til darlig

38



rekrutteringsprosesser, men ogsa utfordringer knyttet til intern opplaring som alle nyansatte
mé gjennom. Pa direkte spersmal svarte 6 av respondentene at CargoNet med fordel kunne
hatt bedre planer for rekruttering, og et slags arshjul for dette, som et ledd i & sikre flere

kvalifiserte sokere og bedre onboarding.

Samtidig papekte 3 av respondentene at de opplevde relativt gode sekertall til administrative
stillinger, men at det er fa kvalifiserte kandidater. Ofte m4 rekrutterende leder velge mellom
formalkompetanse og erfaring. I den forbindelse trakk disse respondentene ogsa frem at de
mener at CargoNet selv har delvis skyld 1 at i kvalifiserte personer sgker. Det ble nevnt flere
ganger at CargoNet ikke er synlig nok ute i markedet, og at det er sveert f4 som kjenner til
selskapet uten a selv jobbe i jernbanesektoren i1 dag. I tillegg ble betingelser trukket fram som
et viktig poeng. 2 av respondentene mente at selv om leonn 1 seg selv ikke er drivkraften for
aktuelle kandidater s er det en viktig faktor. Respondentene mente at jernbanesektoren i stort,
herunder ogsa CargoNet, ikke gir gode nok betingelser til hayt kvalifiserte og attraktive
kandidater.

Kandidatene var delt i synet pa hvordan utvelgelsesprosessen foregér. 3 av respondentene som
selv er leder for operativt personell fortalte at de i hovedsak velger kandidater til intervju
basert pd CV, og personlige kjennskap til kandidatene eller tidligere kollegaer. Disse lederne
la ikke skjul pa at de foretrekker kandidater som har lignende bakgrunn som dem selv, eller
som har blitt anbefalt av ndvarende kollegaer, og at de ofte har bestemt seg allerede for

intervjuet:

«Jeg vet hva jeg ser etter, og ndr jeg finner det sa er valget ofte lett. De som er
aktuelle kalles inn til intervju, men jeg md innromme at for noen sd er intervjuet bare
en formalitet. Jeg har sjelden en fast plan for dette. Det viktigste er at vi kommer godt
overens, og at jeg fdar et godt forsteinntrykk.»

Videre fortalte disse respondentene at intervjuene ble gjennomfert alene, at det varierte om de
tok det pa telefon, teams eller fysisk og at de legger mye vekt pé forsteinntrykket. De forklarte
ogsa at de sjelden hadde en plan for intervjuet, og at det derfor kunne variere om intervjuet

varte 1 5 minutter eller 1 time.
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Denne oppfatningen ble stottet av de 3 respondentene som nylig er ansatt som medarbeidere 1
operative stillinger. De var enige om at intervjuet de var pd ikke fremstod som veldig planlagt,
og at det nok var mest fokus pa den personlige kontakten. Alle tre syns imidlertid det var
hyggelig, og de hadde en fin opplevelse under intervjuet. 2 av respondentene kommenterte
likevel at de syns det var merkelig at den aktuelle lederen intervjuet dem alene, uten noen
stotte fra en HR-avdeling eller at deres leder igjen var involvert. Respondentene var ikke kjent
med hvordan prosessen rundt selve utvelgelsen foregikk, men var samstemte i at de fikk en

folelse av at avgjerelsen ble tatt fort.

De 3 nevnte respondentene fortalte ogsé at de hadde blitt forberedt pa & gjennomfere ulike
personlighets- og evnetester, og at de pa et tidspunkt fikk tilsendt linker til dette fra en
konsulent 1 HR-avdelingen. 2 av respondentene fikk imidlertid tilbud om stilling fer de hadde
tatt testene, og den aktuelle lederen hadde fortalt at han ikke syns det var noe poeng a bruke
tid pa slik tester. Begge respondentene syns dette var veldig rart, men samtidig var de glade

for & f4 jobb og tenkte ikke mer pa det:

«Selv om vi har relativt operative og «standardy jobber sd hadde jeg nok trodd at
selve seleksjonen skulle veere mer omfattende og strukturert. Jeg klager ikke, for jeg
fikk jo jobben, men det hadde jo veert fint a ha en skikkelig prosess og vite at jeg totalt

sett var den beste... og ikke bare den som sjefen hadde sett seg ut pd forhand.»

For lederstillinger og administrative stillinger er det imidlertid en noe mer omfattende og
strukturert prosess, noe et flertall av respondentene var enige om. 7 av respondentene,
herunder aller lederne og medarbeider 1 stottestab, var omforent om at det er en tydelig
struktur pa hvordan utvelgelse skal forega for lederstillinger og administrative stillinger. Ved
denne typen stillinger er HR-avdelingen tyngre inne, og er en del av prosessen fra start av for

a stotte rekrutterende leder gjennom hele lopet:

«Jeg opplever at rekruttering av ledere og administrative ansatte veldig ryddig og
strukturert nd. Det foles veldig trygt d ha med en dyktig fagperson fra HR-avdelingen,
som «drary oss gjennom hele prosessen. Da har vi strukturerte giennomganger av
soknader og CV, pd bakgrunn av det vi har sokt etter, skikkelig intervjuer, ulike tester

og referansesjekk. Det gdr fort og effektiv ogsa!»
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Denne opplevelsen var lik hos de gvrige lederne, som alle mente at de har fatt svart god stette
av en dedikert HR-rddgiver de siste arene. Respondentene fortalte om en stor endring de siste
2-3 arene, hvor de opplevde at det hadde blitt mer struktur pé rekrutteringen. En av

respondentene beskrev det slik:

Pé direkte spersmail beskrev de nevnte respondentene utvelgelsesprosessen for ledere og
administrative stillinger slik:

1. Gjennomgang av sgknad og CV basert pa utlysningen

2. Forstgangsintervju

3. Andregangsintervju — tilbakelesing av resultater fra relevante personlighets- og
evnetester. Testene velges ut fra de kvalifikasjoner som ble fastsatt i utlysningen.

4. Finaleintervju med ulike case-oppgaver — leders leder deltar. Respondentene fortalte at
dette internt er omtalt som «bestefars/bestemors-prinsippet». Hensikten er a sikre at
flere vurderer den sammen kandidaten.

5. Referansesjekk — 3 referanser, fortrinnsvis ikke eldre enn 2-3 ar.

6. Tilbud om stilling

De 7 respondentene var svert tydelige pé at de synes denne prosessen fungerer godt, og at det
gér fort selv om det er flere trinn enn de gjorde tidligere.

Angaende hva som veide tyngst ved ansettelser sa svarte 6 av respondentene at det aller
viktigste var kandidatens kompetanse, men at personlighet ogsa var en svart viktig faktor. 3
av respondentene mente at personlighet var det aller viktigste. Fordeling her var ganske lik
som ved beskrivelse av utvelgelsesprosessen; de lederne som mente at de kunne selv kunne
plukke ut ansatte til operative stillinger nesten uten noen form for utvelgelsesmetode var de
samme lederne som la mest vekt pa personlighet. 5 av respondentene pekte pa at for operative
stillinger sd beskrives kompetanse gjerne som at kandidaten har korrekt sertifikat eller
forerbevis, mens for ledere og administrative sa handler det mer om utdanning, resultater fra
tidligere stillinger, evne til 4 skape forbedring og lignende. 3 av respondentene mente at det
ble stilt hoyere krav til kompetanse for sistnevnte stillinger fordi det er stillinger som krever

mer selvstendighet og struktur.

Kun 2 av respondentene svarte at «de fleste kan bli gode ledere», men det fremkom samtidig
at det var relativt nytt at det ble stilte storre krav til ledere. 4 av respondentene forklarte at de
tidligere tenkte at alle kunne bli gode ledere hvis de var dyktige fagpersoner, men at de na har

innsett og fatt forklart at ledelse 1 seg selv er et fag som ikke alle mestrer. Samtidig fremkom
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det at det blant respondentene var 4 personer som mente at menn vil bli foretrukket i operative
stillinger, og at det normalt er enskelig med litt erfarne personer. For administrative stillinger
var det ikke noe tydelig standpunkt knyttet til kjonn, men det var derimot en oppfatning blant
5 av respondentene at eldre sgkere ofte er & foretrekke. Spesielt nar det gjaldt rekruttering av
ledere var respondentene tydelige pa at de ma ha en viss alder, og at unge ledere ikke har den
nedvendige «tyngden». Likevel var det en tydelig uenighet blant respondentene, hvor 3 av
dem mente at CargoNet med stor suksess har ansatte flere yngre medarbeidere og ledere de

siste arene:

«Jeg tror det er balansen som er viktig, og vi trenger bdade de med lang erfaring og de
som er yngre og tenker nytt. Ogsd tror jeg ikke alder i seg selv har noe d si. Det som
betyr noe er kunnskap, kompetanse, erfaring og personlighet. I mitt hode kan en 30-
aring veere en mye bedre og tyngre leder enn en som er dobbelt sa gammel. Og
motsatt selvfolgelig, men poenget er at det ikke er alder som avgjor. Jeg tror

CargoNet har gjort lurt i d ansett flere yngre, eksterne.»

5.1.4. Oppfalgingsfasen
Nér det gjaldt oppfelging etter ansettelse sé var det gjennomgéende at respondentene hadde
mindre & prate om. Det syntes ikke & vere noen fast prosedyre for oppfelging av nyansatte,
selv om 4 av respondentene forklarte at det var blitt noe mer struktur pé dette etter

innferingen av nytt HR-system:

«For gjorde vi egentlig ikke sd mye etter at folk hadde begynt. Vi prove sdklart a folge
opp, men det var lite struktur. Etter at vi fikk nytt HR-system i januar 2023 er det
heldigvis litt mer struktur, hvertfall ved at statussamtaler skal bekreftes i systemet.
Men det er likevel ikke god nok oppfolging.»

Dette ble ogsé stettet av de respondentene som er ansatt i selskapet relativt nylig. 2 av dem
forklarte at det ikke hadde vaert noe oppfelging etter at de begynte, og at det heller ikke har
vert noe fokus pa karrieremuligheter. 1 av respondentene svarte m\imidlertid at
vedkommendes leder hadde tatt eget initiativ til & ha ukentlige samtaler, tett oppfelging og
fokus pé videre utvikling og fremtidig karriere. Respondentene opplevde dette som svert
positivt og profesjonelt, selv om det var liten tvil om at dette skyldes en engasjert leder og
ikke et godt system i selskapet.
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Respondentene beskrev turnoveren som relativt lav i CargoNet, uten at de hadde konkrete tall
a vise til. 4 av respondentene mente at turnoveren var heyrere enn tidligere, men at det
skyldes mer endringer i samfunnet enn problemer i CargoNet, ved at folk generelt skifter
arbeid oftere nd enn tidligere. Nar det gjaldt den oppleringen, og den forste tiden etter
ansettelse var det bred enighet blant respondentene om at det ikke finnes noen felles
opplaeringsplan. Selv om det er enkelt ledere, spesielt for administrative ansatte, som har
etablert dette pa eget initiativ sé opplever de fleste respondentene at dette er et omrade med

stort forbedringspotensial:

«Vi har vel egentlig ikke sa mye felles oppleeringsprogram. Selvfolgelig har vi noe
felles nar det gjelder det som er lovpdlagt oppleering, eller interne regler, men veldig
lite nar det gjelder det sosiale, organisasjonsmessige eller knyttet mer til
administrative rutiner. Vi er liksom gode pad jernbanefag og -regler, men ikke sd gode

pd det menneskeligey.

Selv om det ikke er mange muligheter sa opplever 4 av respondentene at det finnes
utviklingsmuligheter for alle ansatte, men at det ikke fremheves nok. To av respondentene
mente at CargoNet burde vere tydeligere pd hvilke muligheter som finnes, og legger mer til
rette for utvikling for den enkelte ansatte. Det handlet altsa ikke om manglende muligheter,
men om tydeliggjoring av hvilke muligheter som finnes og hvordan ansatte skal kunne oppna

dette.

Hva gjelder lonn sa var det en felles forstéelse blant alle respondentene at CargoNet i stort har
en god lennspolitikk. Samtidig var det noen interne forskjeller. Blant annet mente 3 av
respondentene av lonn og betingelser for de operative ansatte er gode, selv om enkelte
konkurrenter tilbyr noe bedre lenn. For ledere og en del administrative ansatte ble lonnen
beskrevet som lite konkurransedyktig, spesielt sett opp mot andre sammenlignbare bransjer.
To av respondentene var derfor tydelige pa at de frykter at de beste ansatte og ledere vil la seg

friste av bedre betingelser andre steder.
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5.2.1 hvilken grad har CargoNet rettferdige seleksjonsprosesser?

Spersmalet om rettferdig seleksjon og etiske problemstillinger 1 rekrutteringsprosessen ble et
tema i samtlige intervjuer. I de fleste intervjuene var det respondentene selv som brakte dette
pa banen for jeg fikk stilt spersmélene. Temaet var viktig for flere, men gruppen var delt

knyttet til om CargoNet har rettferdige seleksjonsprosesser.

5 av respondentene mente at CargoNet har rettferdige seleksjonsprosesser, blant annet fordi
stillinger lyses ut eksternt og at det er kvalifikasjoner som betyr noe og ikke kjonn, alder,
legning, religion eller andre faktorer. Samtidig hadde flere av disse respondentene ogsa
forklart at de ville foretrekke godt voksne, mannlige sokere til s@rlig operative stillinger.

Dette forklarte en av dem pa folgende mate:

«Jeg mener bestemt at vi har rettferdige seleksjonsprosesser. At vi ser at en viss
gruppe personer er d foretrekke handler mer om erfaring og kunnskap om hva som
kreves i dette yrket. Etter mitt syn handler dette mer om seleksjon basert pd egnethet,

enn at man pd noen mdte diskriminerer eller gir noen et fortrinn.»

4 andre respondenter mente imidlertid at ikke alle seleksjonsprosesser kunne beskrives som
rettferdige. Disse respondentene mente at de rekrutteringsprosessene hvor HR tungt inne,
samt at leders leder er med 1 vurderingen, er mer rettferdige fordi de gir mindre rom for
personlige preferanser og legger mer vekt pé erfaring og kompetanse. Det ble i tillegg papekt
at det 1 storre grad er fokus pa det faglige, og de kriteriene det faktisk er sokt etter, nar

rekrutterende leder har bistand av fagpersoner innen HR/rekruttering:

«Jeg tror vi har godt av a bli utfordret litt av bade HR og egne ledere. Det er jo alltid
lett a velge kandidater som er lik meg selv, eller som har en tradisjonell bakgrunn,
men det bidrar ikke akkurat til okt mangfold. Det kunne med fordel blitt stilt enda

tydeligere krav til mangfold blant vdre ansatte, for d ansvarlig gjore lederne mer.»
To av respondentene forklarte at noe av arsaken til lite mangfold, og kanskje litt lite

rettferdige seleksjonsprosesser handler om at selve rekrutteringsprosessene ikke er strukturert

nok. I den forbindelse ble jobbanalysen, eller mangel pd sddan, trukket frem som et eksempel:
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«Hadde vi hatt en konkret liste med hva vi sokte etter, og hvilke krav kandidatene MA
oppfylle, sd ville det jo veert relativt lett a gjore rettferdige prosesser. Utfordringen er
at dette ofte ikke er sd tydelig, og dermed kommer alle de personlige vurderingene og
refleksjonen inn i bildet. Da er det selvfolgelig lett d velge noen som er lik deg selv,

som har like synspunkter og som ikke vil skille seg ut i en relativt homogen masse.»

5.3.Hvordan pavirkes rekrutteringsprosessen av rekrutterers organisatoriske
niva?
Spersmalet om hvorvidt det er forskjell pa rekrutteringen pa de ulike nivéene er allerede

beskrevet i de empiriske funnen knytte til kjennetegn ved rekrutteringsprosessene. De

overordnende funnene omkring dette temaet er folgende:

For operative stillinger, som lokferere og terminalarbeidere, er det lite struktur pé prosessene.
Ledere gjennomforer ofte slike rekrutteringsprosesser pa egenhénd, og utvelgelse skjer i stor
grad basert pa personlige preferanser og det brukes mindre tid pa strukturerte
utvelgelsesprosesser. Intervjuene som gjennomfores er dpne, og er i hovedsak mer & regne
som en fri dialog. For ledere og administrativt ansatte sé er det overordnet mer struktur pa
prosessene. Personell fra HR er i storre grad inne 1 disse prosessene, og serger for at alle
trinnene gjennomferes, spesielt knyttet til utvelgelse. Som regel er leders leder med pé

finalintervju, og utvelgelse skjer basert pa de kriteriene som er fastsatt i utlysningsteksten.

For gvrig er prosessene a anse som like, og det er generelt lite bruk av jobbanalyser, samt

mangelfull oppfelging etter at en person er ansatt.

6. Drofting

Hittil 1 oppgaven har jeg presentert et teoretisk rammeverk, og redegjort for de metodene jeg
benyttet for & samle inn data. De empiriske funnene fra undersekelsene er i tillegg presentert
og kategorisert. I dette kapittelet skal jeg se disse funnene fra undersekelsene i lys av den
tidligere presenterte teorien. Formalet med dette er a svare pa oppgavens problemstilling. P&
samme mate som tidligere har jeg valgt & dele inn dette kapittelet ut fra de ulike
forskningsspersmélene. Enkelte temaer passet inn under flere av forskningsspersmélene, men

i slike tilfeller har jeg valgt den plasseringen jeg finner mest naturlig.
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6.1.Hva kjennetegner rekrutteringsprosessene i CargoNet?

6.1.1. Planleggingsfasen

De ulike definisjonene av rekruttering beskriver dette som en prosess hvor formalet er &
tiltrekke seg kandidater med rett kompetanse og egnethet, basert pa selskapets
kompetansestrategi. Dette fremkommer blant annet 1 Egerdals (2017, s. 282) definisjon:

«Rekruttering handler om d posisjonere organisasjonen i markedet, for d kunne
tiltrekke seg kandidater med riktig kompetanse og egnethet, for d oppfylle

organisasjonens behov for ressursery

Undersokelsene viste imidlertid at respondentene ikke opplevde at rekrutteringsprosessene var
sa strategiske og malrettede. Mangel pa kompetansestrategi, eller manglende kjennskap til
denne, ble blant annet nevnt av samtlige respondenter. Ingen av respondentene kjente til om
CargoNet har en tydelig plan for & sikre rett kompetanse pé kort og lang sikt, og det kan tyde
pa at noe av selve fundamentet for rekrutteringen svikter. Rekrutteringen skjer ofte raskt, og
pa bakgrunn av et kortsiktig behov. Dette er til dels i strid med bade Mikkelsen og Laudals
(2919) tanker om at rekruttering er en del av en kompetansestrategi. Dette er synspunkter som
ogsé stettes av Lai (2004), men som far begrenset mening for CargoNet sa lenge en slik

overordnet plan eller strategi ikke er pd plass, eller kjent.

Samtidig har Vygruppen definert en rekke forventinger og krav til rekrutteringsarbeidet 1 sin
arsrapport, og dette kan til dels beskrives som en overordnet kompetansestrategi. Man kan
derfor si at utfordringene til dels handler om at respondentene ikke er godt nok kjent med de
overordnede feringene fra Vygruppen, men at det ogsa synes a vere mangler knyttet til en
mer konkret kompetanseplan for CargoNet. Nettopp det at rekrutteringen ofte skjer «ad hocy,
altsd pd bakgrunn av et akutt behov for ressurser, gjor at de forste delene av
rekrutteringsprosessen blir undervurdert. Mikkelsen og Laudal (2019) poengterer at
rekrutteringsprosessen bestar av en rekke ulike faser, og potensielt kan vare svert kompleks.
Samtidig understreker de at hver enkelt rekrutteringsprosess mé tilpasses den gitte situasjonen
pa bakgrunn av en kost-nytte vurdering. I bunnen ma det likevel alltid vaere en jobbanalyse,
som sier noe om hvem som skal ansettes for & dekke behovene. Dette stottes av Skorstad

(2020) som understreker at en god jobbanalyse vil bidra til & definere eksplisitte krav til
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stillingen og kandidatene, og dermed oke sannsynligheten for en vellykket rekruttering. Dette
synes ogsa & vere noe mangelfullt i CargoNet, spesielt for stillinger som betegnes som
«operative», hvor flere forstelinjeledere uttalte at de aldri hadde hert om jobbanalyser og at de
mente at de selv visste hva som krevdes i en stilling.

Undersokelsene har likevel vist at det er mer kjennskap til, og bruk av, jobbanalyser for
stillinger pa heoyere niva og i stattestabene. Det synes & vare en direkte sammenheng mellom
kjennskap til jobbanalyser og hvilke ledere som har formell utdanning og kursing innen
ledelse. Selv om flere av respondentene uttalte at de gjerne skulle gjennomfert jobbanalyser
oftere, sé ble det pekt pa at effektivitet ofte veide tyngre og at jobbanalyser likevel ble
nedprioritert. Det kan tyde pa at forstaelsen for jobbanalyser er noe snever, da Skorstad
(2020) blant annet fremhever effektiv tidsutnyttelse som en fordelene med & gjennomfore
jobbanalyser. Ved a unnlate & gjennomfere jobbanalyser vil det, ifelge Skorstad (2020), ogsé

vare okt risiko for 4 fatte feil beslutning og ha feil fokus gjennom prosessen.

Skorstad (2020) fremhever flere ulike méter & gjennomfere jobbanalyser pd, blant annet
observasjon, intervju, sperreskjema, selvrapportering og eksisterende informasjon. Selv om
flere av metodene kan vaere bade enkle og effektive sa fremstod det som at respondentene
generelt ansa jobbanalyser som noe stort og omfattende. Selv ledere pd heoyt niva, som i
utgangspunktet var positive til jobbanalyser, hadde en oppfatning av at dette var sveert
krevende prosesser. P4 tross av at jobbanalyser vil bidra til & oppfylle Vygruppens krav om
rettferdige, objektive og likestilte vurderinger sa blir de altsa ofte ikke gjennomfert. Flere
respondenter pekte pa et enske om mer stotte fra HR, tydeligere retningslinjer og maler som
tiltak for & gjennomfere bedre prosesser. Dette stottes av Skorstad (2020) som ogsé har loftet
frem viktigheten av 4 ikke gjennomfoere rekrutteringsprosesser alene, og ha klart definerte

Prosesser.

Undersokelsene viste at selv om det er en del svakheter knyttet til gjennomferingen av
jobbanalyser sé har det likevel blitt noe mer struktur pé de innledende fasene av
rekrutteringsprosessene. Blant annet viste en av respondentene til at det har blitt strengere
krav til & sende inn formelle bemanningsanmodninger etter at selskapet fikk ny toppleder i
2022. Dette har bidratt til a stille storre krav til ledere som ensker a rekruttere, blant annet at
det mé synliggjores hvilket behov som skal dekkes. P4 mange méter kan dette ogsa ses pa
som en svert forenklet jobbanalyse, eller 1 hvert fall en del av en slik analyse, da ogsa

bemanningsanmodning ma beskrive hvilke behov som skal dekkes, hva som er

47



arbeidsoppgavene og lignende. Den aktuelle respondenten beskrev dette kravet som svart

positivt, i den forstand at tydelige krav er med pa sikre gode prosesser.

6.1.2. Sgkefasen

Hvordan en ledig stilling bekjentgjores ber ifelge Lai (2004) ta utgangspunkt i jobbanalysen.
Samtidig peker Skorstad (2020) pa at det mest vanlige er at ledige stillinger lyses ut i det
interne markedet, for det eventuelt sokes 1 eksterne markeder. Undersegkelsene har vist at
CargoNet som hovedregel alltid lyser ut stillinger i det eksterne markedet, 1 tillegg til i interne
kanaler. Det virker & vaere en tydelig strategi for selskapet at bade interne og eksterne
kandidater skal gis like muligheter til & soke pé stillinger. Undersekelsene har vist at dette er
en fast rutine, som i stor grad er styrt av HR-avdelingen ved at de bidrar med selve
annonseringen. Respondentene har beskrevet dette som svaert positivt, selv om flere av

respondentene ytret ensker om enda mer involvering av HR-avdelingen.

Det fremkom imidlertid under intervjuene at dette er en relativt ny rutine, da det tidligere har
veert sterke foringer pé 4 kun rekruttere internt, spesielt for lederstillinger. Argumentene for
dette, som handlet om kjennskap til de som allerede jobber 1 selskapet, karrieremuligheter og
enklere prosesser, stattes av Skorstad (2020) og Lai (2004). Samtidig er det flere ulemper med
en slik tilnerming, nettopp fordi det interne markedet er svert begrenset, spesielt i et lite
selskap som CargoNet. Undersgkelsene viste at dette ogsd hadde blitt tydelig for
respondentene, hvor 4 av dem fremhevet at interne rekrutteringer har bidratt til & lofte opp
personer som ikke ngdvendigvis egner seg som ledere. I tillegg mente disse respondentene at

denne praksisen har bidratt til mindre fornyelse av selskapet.

Grimse (2004) peker pé viktigheten av & velge de rette kanalene for 4 na frem til foretrukne
kandidater. Dette kan vaere alt fra tradisjonelle annonser til stands, elektroniske databaser,
sosiale medier eller samarbeid med utdanningsinstitusjoner. Spesielt sosiale medier, med
LinkedIn i front, har vist seg som et svart effektiv medie for & né frem til de yngre
generasjonene. Personlige nettverk har blitt benyttet av 45 % av lederne (PAMA, 2011), og
det er grunn til & tro at sosiale medier har bidratt til & gke andelen ytterligere. Undersokelsene
har vist at CargoNet har en relativt fast metode for utlysning av nye stillinger, hvor det i
hovedsak benyttes annonsering via Finn.no, samt pa egne intranettsider og Vy.no. Disse
kanalene benyttes fast for alle stillinger som lyses ut eksternt, og det differensieres ikke pa
ulike stillinger.
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Videre har undersekelsene vist at sosiale medier i liten grad benyttes. CargoNet har en profil
pa LinkedIn, men denne benyttes svaert lite og det er ingen i selskapet som har et klart definert
ansvar for denne plattformen. CargoNet er ikke pa andre sosiale medier. Det fremheves
likevel at flere av selskapets ansatte benytte personlige profiler pa blant annet LinkedIn for &
fremheve stillinger, og bidra til & nd ut til de rette kandidatene. Heggheim og Kristiansen
(2017) peker pé at dette er en metodikk som har vist seg & vaere vert effektiv, spesielt i en tid

hvor det er kamp om de gode kandidatene.

Grimsg (2004) peker pé at deltakelse pa utdanningsmesser, og direkte mater med
utdanningsinstitusjoner er effektivt med tanke pa & rekruttere gode studenter inn i faste
stillinger. Dette gjores imidlertid i liten grad i CargoNet. Med unntak av personlig initiativ fra
et fatall forstelinjeledere sd har undersokelsene vist at slike fysiske meter, stands og messer
ikke blir prioritert i rekrutteringssammenheng. Respondentene har imidlertid vist et tydelig
onske om at dette prioriteres i fremtiden, bade for operative og administrative fag. En slik
tilneerming vil gke sannsynligheten for 4 né frem til de rette kandidatene i1 fremtiden, og vil

ifolge Grimse (2004) vare et viktig supplement til tradisjonelle annonser.

6.1.3. Utvelgelsesfasen

Utvelgelsesfasen handler om alle de ulike metodene som benyttes for a velge ut hvilken
kandidat som til slutt vil std igjen med et jobbtilbud. Hensikten med denne fasen er ifolge
Mikkelsen og Laudal (2019) & finne den beste kandidaten ut fra kriteriene som ble satt pa
bakgrunn av jobbanalysen. Prosessen omfatter ifelge Lai (2004) alt fra gjennomgang av CV

til ulike tester og referansesjekker, selv om intervju er den absolutt vanligste méten.

Undersokelsene har vist at CargoNet vanligvis har en viss sekermasse til de fleste stillinger,
men at det av ulike &rsaker har vaert ferre sokere enn gnsket i perioder, og til enkelte
stillinger. I tillegg har selskapet opplevd at mange sokere, spesielt til administrative stillinger,
ikke er kvalifiserte og det har vert vanskelig a rekruttere til enkelte stillinger. I den
forbindelse ble det vist til alt fra manglende synlighet i markedet til betingelser som ikke er

konkurransedyktige, selv om de er i trdd med bransjen for gvrig.

Grimse (2004) viser til at det forste steget 1 utvelgelsesfasen vil vere & vurdere kandidatene ut

fra CV og segknad. Denne seleksjonen vil vare relativt enkel dersom det foreligger en konkret
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jobbanalyse som grunnlag. Dette er i trad med Skorstad (2020) synspunkter, men han
poengterer likevel at det viktigste er & kartlegge kandidatenes personlige egenskaper.
Wicklund-Hansen (2007) underbygger dette med & si at det handler om kandidatenes indre
motivasjon. Allerede i denne prosessen viste undersgkelsene at CargoNet i stort har
utfordringer. Forst og fremst handler det om at bruken av jobbanalyser er mangelfull, eller 1
mange tilfeller ikke eksisterende. Det gjor det umiddelbart mer krevende & gjennomfoere en
god seleksjon basert pd CV og seknad. Samtidig forklarte 3 av respondentene at de ofte velger
ut kandidater som har lignende bakgrunn som dem selv, fordi dette er noe de kjenner til. Det
kom ogsa frem informasjon om at disse respondentene tidvis har bestemt seg for hvem som
far jobbtilbud etter 4 kun ha lest gjennom CV og sgknad, og at gvrige utvelgelsestrinn kun er
en formalitet. Det er derfor grunn til & anta at den grunnleggende tanken om at utvelgelse er
en prosess som starter med gjennomgang av CV og segknad svikter hos CargoNet, fordi det
ikke er satt i system og vurderingene gjores pd bakgrunn av personlige preferanser heller enn

krav i en jobbanalyse.

Samtidig papeker Skorstad (2020) at det er intervjuet som er mest brukt, og pa mange mater
best egnet til & finne den rette kandidaten, selv om ogsé evne- og personlighetstester er viktige
elementer for utvelgelse. Dette er i trdd med tankene til bade Grimse (2004) og Wicklund-
Hansen (2007), i den forstand at det handler om & kartlegge sokernes personlige egenskaper
og indre motivasjon. Som nevnt tidligere svikter flere av rekrutteringsprosessene i CargoNet
pa dette punktet. Noen ganger fordi lederne har bestemt seg for hvem som far jobben allerede
ndr den lyses ut, eller ved en rask gjennomgang av seknader, eller fordi det er store ulikheter i
hvordan den videre utvelgelsesprosessen foregér. Det er en bred enighet blant forskerne om at
utvelgelsesprosessen bor besté av flere ulike elementer, eksempelvis dokumentgjennomgang,
intervju, tester og referansesjekk. I en del rekrutteringsprosesser i CargoNet, hovedsakelig for
operative stillinger, er det dermed grunnlag for a si at utvelgelsesfasen er for svak og at

endelig beslutning fattes pa et tynt grunnlag.

Undersegkelsene har imidlertid vist at utvelgelsesfasen er mer strukturert og fast nir det gjelder
administrative stillinger og lederstillinger. Respondentene beskrev prosessen knyttet til disse
stillingene som mer «ordentlige», og viste blant annet til at jobbanalyser benyttes oftere og at
HR-ansatte er mer involvert. Det sistnevnte ble beskrevet som viktig, all den tid de

rekrutterende lederne ensker mer veiledning i forhold til hvordan prosessene ber vaere. Det
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handler altsa ikke om mostand mot prosessene, eller at noen ensker a ta snarveier, men i

hovedsak sa skyldes svake utvelgelsesprosesser at lederne ikke har rett kompetanse.

Som beskrevet av Lai (2004) sé er rekrutteringsprosessene for ledere og administrative
stillinger 1 CargoNet satt sammen med et bredt spekter av utvelgelsesmetoder. Etter
gjennomgang av CV og seknad, som gjares av rekrutterende leder sammen med HR-radgiver,
sa gar alle aktuelle kandidater gjennom et fastsatt forstegangsintervju. Dette er semi-
strukturert, og bygger derfor opp under Martinsens (2019) tanker om 4 la intervjuet flyte som
en samtale. Deretter folger et utvalg evne- og personlighetstester, for de gjenstdende
kandidatene gér videre til finalintervju. Dette er et situasjonelt intervju, hvor de blir presentert
for ulike faglige problemstillinger som er aktuelle for stillingen. Prosessen rettes altsa mot &
finne den kandidaten med rett personlighet, erfaring og kompetanse, slik Skorstad (2020)
papeker. I den forbindelse er det ogsé viktig & papeke at respondentene fortalte at ingen ledere
gjennomforer disse prosessene alene. Det er alltid med en HR-radgiver, og ved finalintervjuet

er hovedregelen at rekrutterende leders leder skal delta.

Grimsg (2004) og Martinsen (2019) fremhever viktigheten av gode referansesjekker, fordi
disse sier noe om hvordan en kandidat har prestert tidligere, bade faglig og sosialt.
Undersokelsene viste at CargoNet har et godt etablert system for referansesjekk, som
gjennomfores digitalt og koordineres av HR-avdelingen. Likevel fremkom det informasjon
om at enkelte rekrutteringsprosesser er avgjort for aktuell leder har fitt svar pa
referansesjekken. I slike tilfeller synes referansesjekken derfor kun & vaere en formalitet, som
ikke vektlegges i utvelgelsesfasen. Dette gjelder nok en gang hovedsakelig operative

stillinger, og strider p4 mange méter med tankene til Grimso (2004) og Martinsen (2019).

Undersokelsens viste ogsé at det rent formelt ikke er noen forskjell pa4 hvordan
utvelgelsesfasen skal forega, enten det er snakk om en operativ stilling eller en lederstilling.
Arsaken til ulikhetene skyldes hovedsakelig den enkelte leders kompetanse, og i hvilken grad
vedkommende har fatt opplering/utdanning innen ledelse. Ledere uten formell utdanning eller
opplaering har ifelge undersokelsene mer tro pé at de kan gjennomfoere prosessene selv, og at

de pa egenhand kan finne den beste kandidaten.

Oppsummert er det grunnlag for & si at utvelgelsesfasen er svert forskjell for operative

stillinger kontra administrative stillinger eller lederstilling. Noe av arsaken til dette er
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mangelfull kompetanse pa de lavere ledelsesnivaene, men ogsa manglende involvering av
HR-avdelingen. I tillegg har undersokelsene vist at rekruttering for operative stillinger ofte
har kommet skjevt ut fordi det ikke har blitt gjennomfert jobbanalyser. Det forer videre til at
de ansvarlige gjennomferer svake utvelgelsesprosesser. Blant annet har undersekelsene vist at
mange ledere gjennomfoerer intervjuer alene, de gjennomferer intervjuene pd ulik mate og lar
seg 1 for stor grad styre av den personlige kontakten. I tillegg er flere av forstelinjelederne
apne om at de ofte ser etter kandidater med en viss profil, gjerne lik dem selv, og at de bevisst
vektlegger enkelte karakteristikker mer enn andre. Det er altsé ingen tvil om at disse lederne

gar 1 en rekke av de typiske fallgruvene ved intervjuer (Skorstad, 2020),

6.1.4. Oppfelgingsfasen
Oppfolgingsfasen handler om hvordan CargoNet arbeider for & beholde de ansatte, og hindre
at dyktige personer finner seg jobb et annet sted (Skorstad, 2020). Nordhaug (2002) peker pa
at blant annet belenningssystemer og utviklingsmuligheter vil vare med pa & redusere denne
risikoen. Dette er i trdd med tankene til Jacobsen og Thorsvik (2016), men i likhet med
Grimse (2004) peker ogsé de pa at det er vel sa viktig & bygge en god kultur, med fokus pa

personalpolitikken, likestillinger, ledelse, sosiokulturelle forhold og lignende.

Overordnet viste undersgkelsene at det ikke finnes noen formell prosedyre for hvordan nye
medarbeidere 1 CargoNet skal ta imot, eller sédkalt onboardes. Det er 1 stor grad opp til den
enkelte leder, og dermed er det store forskjeller internt. Selv om det foreligger en
personalpolitikk, og en rekke styrende dokumenter knyttet til ivaretakelse av ansatte, sa er
dette i liten grad kjent for de ansatte. Det er dermed vanskelig a si at CargoNet har lagt til
rette for & bygge en god kultur for nyansatte, slik det beskrives av Jacobsen og Thorsvik
(2016). Samtidig er det viktig & papeke at flere av respondentene fortalte at det gjores stadig
mer for at nyansatte skal trives, men at dette hovedsakelig gjelder administrative stillinger.
For disse har det i storre grad blitt etablert felles opplaeringsprogram, fadderordning, tydelige
planer og en tett oppfelging. Dette er helt i trad med Jones® (1986) seks punkter for & lykkes
med utviklingen av en organisasjonsidentitet og sosialiseringen. Undersokelsene har
imidlertid vist at det ofte er den enkelte avdelingsleder som har serget for dette, og at det 1
liten grad er styrt sentralt fra HR. Det er en gjennomgaende oppfatning om at CargoNet har et
stort forbedringspotensial knyttet til onboarding, felles opplering og etablering av

utviklingsmuligheter.
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Utviklingsmuligheter og videre karriere loftes frem som svert viktig 1 oppfelgingsfasen av de
fleste forskere. For operative ansatte er mulighetene noen begrenset, all den tid de ofte har en
fagspesifikk utdanning som lokferer eller opplaring pd terminal. I takt med at det har blitt stilt
hoyere krav til lederstillinger har dette naloyet blitt trangere for ansatte uten slik utdanning og
erfaring. Likevel finnes det ulike fagstillinger og operative lederstillinger som vil vare en
naturlig karrierevei for mange ansatte. Undersokelsene viste imidlertid at det ikke oppleves
som en reell mulighet for alle, og at prosessene rundt tilsetting i disse stillingene ofte har veert
mangelfulle. For ledere og administrative er utviklingsmulighetene beskrevet som gode, da

det er mange muligheter internt 1 CargoNet, men ogsa i de gvrige delene av Vygruppen.

Selv om arbeidsmiljg, utviklingsmuligheter og spennende oppgaver rangeres hoyest sa har
undersokelser vist at ogsa lonn er viktig for arbeidstakere (Nordhaug og Gooderham, 2001).
Pé dette punktet viste undersokelsene at CargoNet oppleves som gjennomsnittlige i bransjen.
Operative ansatte opplever lennen som tilfredsstillende, men for ledere og administrative
fagspesialister s& oppleves lennen som lite konkurransedyktig sammenlignet med andre

bransjer.

6.2.1 hvilken grad har CargoNet rettferdige seleksjonsprosesser?

En utvelgelsesprosess vil aldri bli 100 % rettferdig, fordi det handler om mennesker
(Skorstad, 2020). Likevel er det viktig 4 strekke seg etter & oppna sé rettferdige prosesser som
mulig, fordi det ifelge Skorstad (2020) vil bidra til at man fir de beste kandidatene, okt
mangfold, overholdelse av lover og bedre rykte. Dette er momenter som ogsa er inkludert i
omdemmemalinger, og sdledes oppleves som viktige for en virksomhets omdemme (Bronn,
2020). Undersgkelsene har vist at seleksjonsprosessene i CargoNet oppleves som rettferdige,

selv om det har fremkommet en rekke momenter som gir et annet bilde.

Det ble blant annet avdekket at flere ledere bevisst ser etter kandidater med lignende erfaring
og bakgrunn som dem selv. Det er ikke holdepunkter for 4 si at noen sekere blir utelukket pa
bakgrunn av kjenn, alder, religion eller lignende forhold, men undersgkelsene har likevel vist
at dette er tilfelle for mange operative stillinger. En av respondentene uttalte blant annet at
terminalarbeid er lite egnet for kvinner, fordi det er fysisk tungt. Samtlige respondenter var

ogsé tydelige pa at det for operative stillinger var en svert lav kvinneandel i selskapet, mens
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den var betydelig bedre for administrative stillinger og ledere. Ikke minst ble det fremhevet

som positivt at topplederen er en kvinne.

P& tross av at Vygruppen har en tydelig rekrutteringspolitikk og klare mal knyttet til
rekruttering og kompetanseutvikling sa ser det altsé ikke ut til at dette alltid stemmer overens
med virkeligheten. @kt mangfold og kjennsbalanse er et av hovedmaélene til Vygruppen nér
det gjelder rekruttering (Vygruppen, 2023), men dette var i liten grad kjent for respondentene.
Det er dermed et grunnleggende problem at flere ledere som rekrutterer ikke er kjent med de

overordnende foringene fra selskapet og konsernet.

Nér det gjelder selve gjennomferingen av rekrutteringsprosessene, og i s@rdeleshet
utvelgelsesfasene, ble disse beskrevet som rettferdige i de tilfeller hvor det var snakk om
administrative stillinger eller lederstillinger. Som tidligere avdekket gér det ogsa her et tydelig
skille mellom disse stillingene, og de rent operative stillingene. For sistnevnte er det mindre
struktur, mangelfulle/manglende jobbanalyser og stor vekt pa personlige synspunkter hos den
enkelte leder. Det forer til at seleksjonsprosessene ikke anses som rettferdige, 1 den forstand at
alle har de samme mulighetene. Det er ikke grunnlag for & hevde at noen bevisst
diskrimineres, men det er grunn til 4 stille spersmél ved om alle ansettelser gjores utelukkende

pa bakgrunn av kompetanse, kunnskap og erfaring, slik Skorstad (2020) mener de ber.

6.3.Hvordan pavirkes rekrutteringsprosessen av rekrutterers organisatoriske
niva?

Som dette kapittelet allerede har belyst er det vesentlige forskjeller pd hvordan rekruttering
foregar pa de ulike organisatoriske nivédene. I tillegg er det forskjell pa hvordan rekrutteringen
gjennomfores 1 de operative avdelingene kontra de mer administrative. Lai (2004) sier blant
annet at rekruttering ber gjennomfere likt, og stottes av Skorstad (2020) nér det gjelder & ha
en likhet i prosessene for 4 sikre at selskapet finner den beste kandidaten. Dette er ikke alltid
tilfellet 1 CargoNet. Det er gjennomgéende tilbakemeldinger om at rekruttering av operative
ansatte gjennomferes raskt, ustrukturert og av en enkelt leder. Undersekelsene har vist at dette
har fort til flere feilansettelser. For administrative og lederstillinger er det mer struktur, oftere
gode jobbanalyser og mer involvering av HR-ansatte som sikrer en god prosess. I tillegg

involveres flere personer i disse rekrutteringsprosessene, og pa den maten reduseres risikoen
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for a gé 1 ulike fallgruver, enten det gjelder intervjuet eller andre seleksjonsmetoder (Skorstad,

2020).

7. Konklusjon

Formalet med denne oppgaven var & svare pa problemstillingen «Hvilke fallgruver og
muligheter finnes i rekrutteringsprosessene i CargoNet?». For & gjore dette utarbeidet jeg
forskningsspersmal som dannet grunnlaget for intervjuene som ble gjennomfert. Studien har
avdekket en rekke momenter som peker pa at rekrutterende ledere i CargoNet gar i flere
fallgruver nar de gjennomferer rekrutteringsprosesser. Det handler forst og fremst om at
lederne kommer skjevt ut i rekrutteringsprosessene fordi det er store mangler i utarbeidelsen
av jobbanalyser, eller de lages ikke 1 det hele tatt. Det forer til at de ikke har klart for seg hva
jobben innebarer og hvilke kvalifikasjoner kandidatene ber ha. I tillegg har det vist seg at
lederne gar i en rekke fallgruver nér de rekrutterer, blant annet ved at de rekrutterer alene,
ikke har struktur pa intervjuer, sjelden benytter gvrige seleksjonsmetoder og vektlegger
personlige overbevisninger for mye. Dette bryter med all forskning pa rekrutteringsprosesser,
men ogsd med Vygruppens (2023) interne policy. Undersgkelsene har ogsa vist at de interne

policyene og prosedyrene er lite kjent blant rekrutterende ledere.

Det oppleves som positivt at ny toppleder og organisasjon, fortrinnsvis HR-avdelingen, har
blitt mer involvert i rekrutteringsprosesser. Spesielt for administrative stillinger og
lederstillinger har det blitt en god struktur, og felgelig opplevelse av & oftere ansette de rette
personene. Alle respondentene var positive til 4 fa mer stotte av HR-avdelingen ogsé i

rekrutteringsprosesser knyttet til operative stillinger.

Samlet sett har CargoNet et godt utgangspunkt for & gjennomfere gode rekrutteringsprosesser.
Systemene er pa plass, og fagkompetansen finnes bade internt i selskapet og i konsernet. Det
er dermed ganske enkle grep som skal til for & gjare et stort loft innen rekruttering. Det ma
blant annet gis praktisk opplaering til rekrutterende ledere, HR-avdelingen ma styrkes og det
m4 etableres tydelige prosedyrer som sikrer at prosessene gjennomfores likt uavhengig av

geografisk eller organisatorisk tilherighet.
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VEDLEGG 1 — Intervjuguide ledere/HR

OM INTERVJUOBJEKTET
Hva er din ndvarende stilling og tittel, og 1 hvilken avdeling er du ansatt?
Hvor lenge har du veert ansatt i CargoNet?
Har du veert ansatt i andre stillinger/ avdelinger 1 CargoNet tidligere?
Har du lederansvar (fag eller personal)? Hvor lenge har du ev. hatt dette?
Hva slags utdannelse har du?
a. Har du noen formell utdanning, kurs eller opplaering innen rekruttering?

Nk W=

Informere om at respondentene ikke er lost fra sin taushetsplikt.

GENERELT OM REKRUTTERING
6. Kan du beskrive en typisk rekrutteringsprosess som du har gjennomfert?
a. Hva er bakgrunnen for at det skal rekrutteres?
b. Hvordan lages stillingsannonsen?
c. Hvordan gér dere videre i utvelgelsesfasen?
d. Hvor mye arbeid legger dere i referansesjekk?
7. Hvor ofte er du involvert i rekrutteringsprosesser?
I hvilken grad har du fétt innfering eller kurs 1 rekruttering?
9. Kjenner du til om CargoNet har fastsatte prosedyrer for hvordan rekruttering skal
gjennomfores?
10. Gjennomferer du rekrutteringsprosesser alene, eller i samarbeid med andre? Hvem?
11. Er du alene om & beslutte hvem som skal gis tilbud om stilling? Hva med betingelser?
12. Gjennomfores rekrutteringsprosessen alltid likt, eller er det forskjeller ut fra
stillingstype, niva eller lignende?
13. Hvor lang tid anslar du at det brukes pé en rekrutteringsprosess? (Tid fra rekruttering
er besluttet til en person er ansatt)
14. T hvilken grad opplever du at rekrutteringsprosessene har vert vellykket, i den forstand
at man ansetter rett person pa rett sted?

*

OM PLANLEGGINGSFASEN
Forklare hva jobbanalyse er, for a sikre felles forstaelse.
15. Hva er din opplevelse av behovet for & gjennomfoere jobbanalyser?
16. I hvilken grad benyttes jobbanalyser i rekrutteringsprosessen?
a. Er det forskjell pa om det er nyopprettede stillinger eller tilsetting i
eksisterende stilling?
b. Er det forskjell pa type stilling (fag, niva, lederansvar el.)
17. Hvor mye tid brukes pé & gjennomfore jobbanalyser?
18. Hvem gjennomferer jobbanalyser?
19. Hvordan gjennomfores jobbanalysene? (Observasjon, intervju, sperreskjema,
utforelse, selvrapportering, eksisterende informasjon mm.)
20. Hva mener du er de viktigste argumentene for & gjennomfere jobbanalyser? Ev. hva er
argumentene for & ikke gjennomfere en jobbanalyse?

OM SOKEFASEN
21. I hvilke kanaler lyses stillinger ut?
a. Lyses de alltid ut eksternt?
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22. Er det ulike fremgangsmaéte for utlysning knyttet til forskjellige stillinger? (fag, niva,
lederansvar el.)
a. Benyttes det forskjellige kanaler ut fra hvilken stilling som lyses ut?
23. Benyttes det noen gang eksternt rekrutteringsbyra? Nar?

OM UTVELGELSESFASEN
24. Hvor mange sekere far dere i gjennomsnitt pa hver stilling?
a. Er det forskjeller pa hva slags stilling som er lyst ut? (fag, lederansvar, niva el).
25. Hvor kommer sgkerne normalt sett fra?
26. Hvilke metoder benytter dere for & velge ut aktuelle kandidater?
a. Gjennomgang av seknad og CV
b. Intervjuer (ustrukturert, strukturert, semi-strukturert eller situasjonelt)
c. Evne- og intelligenstester
d. Personlighetstester
e. Referansesjekk
27. Er det flere utvelgelsesrunder?
a. Er det de samme deltakerne som deltar i alle rundene?
28. Hva veier tyngst nér du skal velge kandidater? (Erfaring, kompetanse, utdanning,
personlighet el.)
29. I hvilken grad opplever du at felgende utsagn stemmer? Begrunn svaret.
«Vi foretrekker sokere under 40 dary
«Vi foretrekker a ansette menn i operative stillinger»
«Vi rekrutterer som regel ledere internty
«Vi far sjeldent sveert gode sokere til lederstillinger»
«Vi legger mest vekt pa om sokeren er faglig sterky
«Det viktigste er at kandidaten er flink med personery
«De fleste personer kan bli gode lederey
«Vi foretrekker a ansette personer med lik bakgrunn som oss selvy
«Vi har ofte bestemt oss for hvem som skal ansettes for rekrutteringsprosessen
er satt i gangy
30. T hvilken grad legges det vekt pa referansesjekk?

M0 TH R RN SR

OM OPPFOLGINGSFASEN
31. Hvordan folges ansatte opp etter at de har tiltradt i stillingen?
32. Hvordan satser dere pd de nyansatte for & fa de til & onske a bli verende i selskapet?
33. Tror du at de ansatte er gode ambassaderer utad for selskapet?
34. Hvordan vil du beskrive turnover i CargoNet?

AVSLUTNING
35. Hvordan opplever du CargoNets rekrutteringsprosesser totalt sett?
36. Opplever du at det alltid er den beste kandidaten som blir tilbudt stilling?
37. Er det noen av temaene du ensker a belyse ytterligere?
38. Er det andre temaer relatert til rekruttering du ensker & dele?
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VEDLEGG 2 - Intervjuguide ansatte

OM INTERVJUOBJEKTET

1. Hva er din ndvarende stilling og tittel, og 1 hvilken avdeling er du ansatt?
Hvor lenge har du veert ansatt i CargoNet?
Har du veert ansatt i andre stillinger/ avdelinger 1 CargoNet tidligere?
Hvor jobbet du for du begynte i CargoNet?
Hva slags utdannelse har du?

ol

Informere om at respondentene ikke er lost fra sin taushetsplikt.

OM REKRUTTERING TIL FORSTE STILLING I CARGONET
6. Hvorfor sekte du pa stilling i CargoNet?
7. Hvordan ble du oppmerksom pa at den stillingen du sekte pa var utlyst? (Anbefaling,
annonse, aktivt sek, oppfordret til & soke el.)
8. Skrev du jobbsgknad og CV?
a. Hvor lang tid ansldr du at du brukte pa & skrive seknaden?
9. Hva skjedde etter at du sendte seknaden?
a. Hvor lenge matte du vente pa svar?
b. Ble du holdt orientert om prosessen?
10. Kan du beskrive den videre rekrutteringsprosessen du var gjennom da du sekte pa
stillingen?
a. Var det mange runder?
b. Hva slags utvelgelsesprosesser var du gjennom? (Intervjuer, tester mm)
11. Matte du oppgi referanser? Vet du om disse ble kontaktet?
12. Opplevde du at rekrutteringsprosessen var grundig?
13. Hva vil du fremheve som positivt i den rekrutteringsprosessen du var gjennom?
14. Er det noe ved rekrutteringsprosessen du opplevde som negativt?

OM OPPFOLGING
15. Hvordan var oppfelgingen du fikk som nyansatt?
16. Opplever du at CargoNet satser pa egne ansatte, og at det finnes internt
utviklingsmuligheter?
17. Har du sekt pa andre stillinger internt?
a. Hvordan opplevde du denne prosessen?

AVSLUTNING
18. Hvordan opplevde du CargoNets rekrutteringsprosess totalt sett?
19. Opplevde du rekrutteringsprosessen som rettferdig?
20. Er det noen av temaene du ensker a belyse ytterligere?
21. Er det andre temaer relatert til rekruttering du ensker & dele?
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VEDLEGG 3 — Samtykkeerklzring

Vil du delta i forskningsprosjekt om rekruttering av ansatte hos
CargoNet?

Dette er et spersmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & hvordan
rekruttering gjennomferes hos CargoNet AS. I dette skrivet gir vi deg informasjon om malene
for prosjektet og hva deltakelse vil innebaere for deg.

Formal

Jeg er masterstudenter i Human Resource Management ved Nord Universitet, og holder na pa
med den avsluttende masteroppgaven. Temaet for oppgaven er rekruttering, og jeg har
formulert folgende problemstilling:

«Hvilke fallgruver og muligheter finnes i rekrutteringsprosessene i CargoNet? »

Problemstillingen skal belyses ved & besvare folgende forskningsspersmal:
= Hva kjennetegner rekrutteringsprosessene i CargoNet?
= ] hvilken grad har CargoNet rettferdige seleksjonsprosesser?
* Hvordan pavirkes rekrutteringsprosessen av rekrutterers organisatoriske niva?

Rekrutteringsprosessen skal ses opp mot relevant teori, og bygge pa undersekelse blant et
utvalg respondenter.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Nord Universitet er ansvarlig for prosjektet, og veileder for masteroppgaven er Trine Arntzen.
Studien gjennomferes av Andreas Palmer.

Hvorfor far du spersméil om & delta?

Jeg gjennomferer undersegkelser 1 CargoNet, og har som mal 4 intervjue 8-10 personer i
forbindelse med studien. For & sikre et representativt utvalg er det en malsetning at
respondentene skal tilhore ulike avdelinger, fagmiljeer og nivéer i CargoNet. Du mottar denne
henvendelsen da din fagkompetanse og organisatoriske tilherighet, slik det fremkommer i
organisasjonskart og intranett, vil vaere med pa a sikre et representativt utvalg.

Vi har fitt godkjennelse fra Administrerende direkter til & gjennomfere intervjuer.

Hva innebzerer det for deg a delta?

Hvis du velger & delta i prosjektet vil jeg avtale et tidspunkt for intervju med deg. Dette
intervjuet vil ta anslagsvis 1 time, og jeg vil bruke lydopptaker og ta notater mens vi snakker
sammen. [ de tilfeller hvor det er hensiktsmessig vil jeg tilstrebe & gjennomfere intervjuet via
videomete. Jeg vil tilstrebe & gjennomfore intervjuet pa et tidspunkt som du velger, og som
ikke vil ga pa bekostning av din arbeidstid.

Alle lydopptak og notater vil destrueres senest ved innlevering av denne masteroppgaven.

Frem til dette vil det kun vare forfatteren av oppgaven som vil ha tilgang til materialet, og du
vil anonymiseres i oppgaven.
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Det presiseres at du ikke er fritatt fra din taushetsplikt i forbindelse med denne studien.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta 1 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.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
= Det er kun forfatteren av denne oppgaven som vil ha tilgang til lydopptak og notater
fra intervjuene. Dette vil destrueres senest ved innlevering av oppgaven.
= Du vil anonymiseres i oppgaven, og det vil ikke gjengis karakteristikker som kan
identifisere deg.
= Navnet og kontaktopplysningene dine vil vi erstatte med en kode som lagres pd egen
navneliste adskilt fra evrige data, og vi vil lagre datamaterialet pa ekstern harddisk
som er forsvarlig inneldst.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter
planen er 15. november. Opptak, notater og kontaktopplysninger destrueres/ slettes ved
innlevering av oppgaven.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
= innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene,
= 3 fa rettet personopplysninger om deg,
= 3 {3 slettet personopplysninger om deg, og
= 3 sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Nord Universitet har Sikt vurdert at behandlingen av personopplysninger i
dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
* Andreas Palmer: andreas-palmer@hotmail.com / 96948073
= Veileder: Stipendiat ved Nord Universitet Trine Arntzen, trine.arntzen@nord.no
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Sikts personverntjenester har gitt oss rdd om hvordan vi skal gjere dette forskningsprosjektet.
Dersom du har spersmal til Sikt som handler om dette prosjektet, kan du kontakte dem pa e-
post (personverntjenester@sikt.no) eller telefon 73 98 40 40.

Med vennlig hilsen
Andreas Palmer

Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Rekruttering av ansatte hos CargoNet,
og har fétt anledning til & stille spersmal. Jeg samtykker til:

O & delta 1 intervju

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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VEDLEGG 4 — Tillatelse fra Sikt

€ Sikt
Meldeskiema ¢ Magter i Human Becource Manggament / Vurdering

Vurdering av behandling av personopplysninger

Referansenummer Vurderingstype Dato
oo0ez2 Automatisk g 20.06.2023

Prosjekttittel

Master | Human Resource Management

Behandlingsansvarlig insttusjon

Mord Universitet / Fakultet for samfunnsvitenskap / Ledelse og innovasjon
Prosjektanswarlig

Trine Amizen

Student
Andreas Palmer

Prosjektperiode
01.06.2023 - 15.11.2023

Kategorier personopplysninger
Alminnelige

Lowlig grunnlag
Samtykke [Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)

Behandlingen av personopplysningene er lovlig 53 fremt den gjennomfigres som oppgitt | meldeskjemast Det lovlige grunnlaget gjelder
til 15.11.2023.

Melgeskisma &7

Grunnlag for automatisk vurdering

Meldeskjemaet har famt en automatisk vurdering. Det vil 5i at vurderingen er foretatt maskinelt, basert pa informasjonen som er fylt inn i
meldeskjemaet. Kun behandling av perscnopplysninger med lav personvernulempe og risiko far automatisk vurdering. Sentrale kriterier
&

« De regiswerte er over 15 ar
» Behandlingen omfatter ikke saerlige kategorier personopplysninger,
o Rasemessig eller emisk opprinnelse
o Paolitisk, religigs eller filosofisk overbevisning
o Fagforeningsmedlemskap
+ [Genetiske data
o Biometriske data for & entydig identifisere et individ
o Helssopplysninger
o Seksuelle forhald eller seksuell orientering
= Behandlingen cmfatter ikke opplysninger om straffedommer og lovovertredelser
« Personopplysningene skal ikke behandles utenfor EU/E@S-omradet, og ingen sem befinner seq wtenfor EUYEES skal ha tilgang til
perscnopplysningens
« De registrerte mottar informasjon pa forhand om behandlingen av persenopplysningens.

Informasjon til de registrerte (utvalgene) om behandlingen ma inneholde

» Den behandlingsansvarliges identitet og kontaktopplysninger

* Kontaktopplysninger til personvernombudet (hvis relevant)

* Formalet med behandlingen av personopplysningene

» Detvitenskapelige formalet (formalet med studien)

Det lovlige grunnlaget for behandlingen av perscnopplysningens

Hvilke personcpplysninger som vil bli behandlet, og hverdan de samles inn, eller hvor de hentes fra

Hvem som vil fa tilgang til personopplysningene (kategorier mottakere)

Hver lenge perscnopplysningens vil bli behandlet

v o e B CAO0AT 0 D8 D D 2T T T e g ]

L]
L]
L]
L

65



0507 23, 18

= Retten til 3 trekke samtykket tilbake og gvrige rettigheter

Vi anbefaler 3 bruke var mal til informagionsskriv,

Informasjonssikkerhet

Du ma behandle personopplysningene i trdd med retningslinjene for informasjonssikkerhet og lagringsguider ved behandlingsansvarlig

institusjon. Institusjonen er ansvarlig for at vilkérene for personvernforardningen artikkel 5.1, d) riktighet, 5. 1. f) integritet og
konfidensialitet. og 32 sikkerhet er oppfyit
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