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Forord

Etter tre fantastiske ar pa Hgyskolen Kristiania i bachelorstudium HR og Personalledelse,
markerer denne oppgaven slutten pa studiet. Vi har begge blitt utfordret, og de tre arene har
béret preg av tarer, frustrasjon og tretthet, men mest av alt latter, l&erdom og mestring. Vi har
utviklet oss enormt- faglig, men ogsa personlig. Sammen sitter vi nd med en ferdigstilt
bacheloroppgave, en oppgave som har utfordret oss og som inneholder et bredt spekter av

faget, med utgangspunkt i studiets tilhgrende pensum og ekstern teori og forskning.

HR og personalledelse er et bredt fagfelt, og vi gnsket & kombinere de ulike i denne oppgaven.
Vi hadde et gnske om a fordype oss i den juridiske delen, samtidig som vi gnsket a undersgke
et problem, ikke bare et fenomen. Videre er formalet med oppgavens lgsning a ikke skape en
ny prosess, men implementere rutiner for & forberede eksisterende prosedyrer. Som studiet i
helhet har prosessen bade veert utfordrende, leererik og hyggelig, og vi er veldig stolte av

resultatet vi nd leverer.

Auvslutningsvis gnsker vi a rette en stor takk til var veileder Andreas Thon for hans stette,
radfering og tilbakemeldinger underveis. Vi vil ogsa takke alle vare informanter og
respondenter som har tatt seg tid og svart grundig og klokt pa vare spgrsmal. Dere har gitt oss
en unik forstaelse av temaet, og utgjar en sveert viktig del av oppgaven og dens resultater. Til
slutt vil vi takke hverandre for samarbeidet, ikke bare for denne spesifikke oppgaven, men for
alle eksamensoppgaver i lgpet av de tre arene. Sammen har vi erfart hvordan godt samarbeid

kan fare til gode resultater.

God lesning!

Oslo 02. juni 2019.
701115
701217



Sammendrag

Temaet: Vi har valgt & undersgke hvordan utnyttelse av prgvetiden kan vaere med pa
kvalitetssikre nyansettelser, og fungere som et verktay for norske arbeidsgivere. Det er av
interesse a undersgke bakenforliggende arsaker til hvorfor norske arbeidsgivere ikke benytter
seg av den. Temaet bygger pa en antakelse om at fenomenet pravetid blir vektlagt i det norske
naeringsliv, tross den store andelen av feilansettelser. Med bakgrunn i dette har vi valgt
felgende problemstilling: «Hvordan kan pravetiden utnyttes for a kvalitetssikre nyansettelser?»

Formalet: Hensikten med denne oppgaven har vert a fa en dypere forstaelse av et fenomen
som i en grad er kjent hos flere, men som i liten grad blir diskutert. For & oppna dette har
formalet veert & innhente ny kunnskap fra arbeidslivet, spesielt arbeidsgivere, som kan bidra
med kloke og nyttige perspektiver. Med utgangspunkt har vi hatt behov for & innhente
kunnskap og forstaelser av fenomenet for a forsta hvorvidt perioden har nytteverdi for norske

arbeidsgivere.

Teori: | dette kapittelet tar vi for oss grunnleggende teori og eksisterende litteratur knyttet til
var problemstilling. Dette vil forhapentligvis skape en starre forstaelse, et stgrre innblikk og

bidra til a se problemet i en starre kontekst.

Metode: Vi benytter oss primert av kvalitativ metode, men har i tillegg valgt & gjennomfare en
enkel kvantitativ undersgkelse for a skaffe oss et innblikk av hvordan pravetid blir oppfattet av
folk flest. Denne undersgkelsen blir lite vektlagt, bade grunnet eventuelle svakheter ved
undersgkelsen, men ogsa grunnet bacheloroppgavens begrensninger. De kvalitative
undersgkelsene gir oss derimot en grundig og dyp forstaelse av var problemstilling. Vi har
valgt & benytte oss av semistrukturert intervjuer som metode i kvalitativ

forskningssammenheng.

Resultater: Vare funn har avdekket primert tre forhold knyttet til vare forskningssparsmal.

1) Prgvetidens innhold, hvordan bruken oppleves og at perioden oppleves som for kort til &
vurdere nyansatte. 2) Sentrale barrierer til hvorfor den ikke utnyttes i starre grad som den
norske kultur og lederegenskaper, tilgjengelig ressurser, kunnskapsniva og bruk av
midlertidige ansettelser. 3) De allerede eksisterende prosessene som dekker faktorer som
oppfalging, veiledning og dokumentasjon, men som samtidig har behov for gkt systematisering

og implementering av ytterligere tiltak.
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1.0 Innledning

«2 av 3 selgeransettelser er feilansettelser» (estudiet.no 2016). «En av ti er feilansettelser»
(Solem og Kleppe 2015). «Rapport: Fire av ti selskaper gjorde feilansettelser i fjor» (e24.no
2019). «Svindyrt med feilansettelser» (Ledernytt.no 2018). Slike overskrifter dukker stadig
opp, og er for mange en velkjent utfordring. Vi leser ofte om feilansettelser og de ulike
utfordringer det farer med seg; enorme kostnader bade i form av lgnn, eventuell etterlgnn,
ingen eller svaert liten verdiskapning og stgy i bedriftskulturen (PAMA 2011). Mange mener at
rekrutteringsprosessen burde bedres slik at kvaliteten pa ansettelsesbeslutninger gker og at

sjansen for feilansettelser dermed minimeres (Skorstad 2014, 16).

| dag besitter vi en helt annen metodikk enn tidligere som vil veere med pa a heve kvaliteten pa
ansettelsesbeslutninger, og det finnes en rekke tester, gvelser, intervjumetoder og andre verktgy
for & redusere risikoen for feilvalg. Likevel vet vi at rekrutteringsprosesser, uavhengig metode
eller andre verktay, ikke er feilfrie (Skorstad 2014, 17). Sjansen for feilansettelser er tilstede,
og de aller fleste bedrifter vil kunne oppleve a ansette feil person (PAMA 2011). Sa hva gjer vi

da, nar vi har ansatt feil person?

En landsdekkende arbeidsmarkedsundersgkelse blant 992 ledere og 1222 arbeidstakere, viser at
7 av 10 ledere mener at arbeidsmiljgloven gjgr det for vanskelig & bli kvitt ugnskede ansatte
(PAMA 2011). Det er kjent for mange at det kan oppleves som utfordrende a si opp ansatte i
Norge, fordi vi har et sterkt stillingsvern med en lov som er til fordel for den svake part;
arbeidstaker. | trad med dette har vi bitt oss merket i perioden pravetid, og mener denne far
uberettiget lite oppmerksomhet. Arbeidsmiljgloven § 15-6 gir hjemmel for & avtale prgvetid
med den nyansatte i en begrenset tidsperiode. Det inneberer at arbeidsgiver kan vurdere om
den nyansatte har den kompetanse som er ngdvendig for stillingen (Sjgdal 2011). Dersom den
nyansatte til tross for tilfredsstillende oppleering og oppfelging viser seg uskikket for stillingen,
vil terskelen for & avvikle arbeidsforholdet veare noe lavere og ta kortere tid (Sjedal 2011). Sa
hvorfor vier vi ikke mer oppmerksomhet til prevetid, og kan utnyttelse av perioden veere med
pa a kvalitetssikre nyansettelser? Det er dette vi gnsker a undersgke naermere i denne

oppgaven.



1.1 Motivasjon og bakgrunn for valg av tema

En bacheloroppgave gir oss en unik mulighet til a fordype oss i et spesifikt tema. Etter tre ar
har vi blitt undervist i et bredt spekter av faget HR; alt fra det psykososiale arbeidsmiljget til
det juridiske lovverket. Alle de ulike fagene har en rgd trad og henger tett sammen. Likevel
opplevde vi at den juridiske delen ikke ble like implementert i HR-faget som helhet, men mer
som et isolert fag. Vi finner det juridiske aspektet veldig viktig og interessant, og gnsker derfor
a knytte dette opp mot det strategiske business-perspektivet, samtidig som vi tar hensyn til det
psykososiale aspektet. Ved a fordype oss i dette, knytter vi mange ulike HR-perspektiver
tettere sammen, slik vi blir ngdt til & gjere i det fremtidige arbeidslivet. Vi gnsker a bli bedre
rustet til & mate utfordringer ved eventuelle feilansettelser, et velkjent problem for mange
bedrifter. | tillegg haper vi at denne oppgaven vil gi oss et starre innblikk og forstaelse av
faget, og at vi til slutt besitter god kunnskap som vil veere til nytte i arbeidslivet.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal
| denne bacheloroppgaven gnsket vi & undersgke fglgende problemstilling:
«Hvordan kan prgvetiden utnyttes for a kvalitetssikre nyansettelser?»

Med dette som utgangspunkt har vi utformet tre forskningsspgrsmal som skal bidra til &

besvare problemstillingen:
1. Hvordan oppfatter norske arbeidsgivere prgvetiden?

2. Hvilke barrierer ligger til grunn for bruk av prevetiden for norske arbeidsgivere i privat
sektor?

3. Pa hvilken mate benytter norske arbeidsgivere seg av prgvetiden ved bruk av eksisterende

prosesser?

Det farste spgrsmalet har til hensikt a avdekke hvordan arbeidsgivere faktisk oppfatter
prgvetiden, altsa hvilket utgangspunkt som ligger til grunn for bruken i arbeidslivet. Vi sa et
slikt spersmal hensiktsmessig for a fange opp ulike oppfatninger og hvilken nytte de s i
prgvetiden for a danne et grunnlag for forskningen videre. Det andre spgrsmalet har som
formal & dykke dypere i fenomenet og avdekke eventuelle barrierer som ligger til grunn for

hvorfor arbeidsgivere eventuelt ikke utnytter prgvetiden i stgrre grad. Det siste spgrsmalet har



til hensikt & identifisere elementer som finnes i de eksisterende prosesser som bedriftene
opererer med i dag, som kan knyttes til elementer fra prevetidens innhold. Vi var av den
oppfatning at flere benyttet seg av pragvetiden, men at forbedringer av allerede eksisterende
prosesser kunne systematisere bruken og med det kvalitetssikre nyansatte i stgrre grad. Med
utgangspunkt i de tre forskningssparsmalene sa vi det mulig & undersgke hvordan utnyttelse av
pravetiden kan kvalitetssikre nyansettelser. Disse har dermed veert sveert sentrale i var oppgave

og lagt fgringer for bade datainnsamling, analyse og vare resultater.

1.3 Avgrensninger

Vi gnsker a avgrense var oppgave til de bestemmelsene som gjer seg gjeldende i privat sektor,
og vi vil presisere at det finnes noen enkelte forskjeller i de juridiske rammene for pravetid i
privat og offentlig sektor. Vi har dermed rettet fokus mot bedrifter som opererer i privat sektor,

og med det utelukket organisasjoner i den offentlige sektor.

I tillegg er det gnskelig a rette oppgaven mot arbeidsgivere som ansetter medarbeidere til
stillinger med hgyere kvalifikasjonskrav. Vi anser det mer interessant a undersgke disse da
rekrutteringsprosessen av en slik medarbeider pa noen mater kan anses som mer utfordrende og
krevende, enn en ansettelse av eksempelvis butikkmedarbeider. Her vil det vaere mer naturlig &
tenke at det vil forekomme hgyere utskiftning av personalet og at en feilansettelse (sett i
perspektiv) ikke vil utgve like store konsekvenser enn i en hgyere kvalifisert stilling. I lys av
dette har vi derfor rettet fokus mot HR-avdelinger og ledere i det private naringsliv som har

kunnskap og kjennskap til prevetiden.

Tradisjonelt er fokuset pa gode onboardingsprosesser i starten av en nyansettelse. Vi gnsker
derimot & belyse sikkerhetsnettet til arbeidsgiver i forbindelse med nyansettelser i denne
oppgaven. Vi vil understreke at onboardingsprosesser som legger til rette for at den nyansatte
skal sosialiseres, integreres og trives slik at de kommer raskt i gang med produktivt arbeid-
selvfglgelig er en enormt viktig del av oppstartsfasen. Likevel vil denne oppgaven vinkles mot
arbeidsgivere og et bedriftsperspektiv, og vi gnsker a bevege oss vekk fra den tradisjonelle

onboardingsprosessen.



1.4 Presentasjon av bedrifter

Grunnet gnske om anonymisering gnsker vi ikke a presentere valgte bedrifter med navn. Vi
gnsker likevel & spesifisere noen opplysninger, slik at lesere far et inntrykk av hvilke bedrifter
som har bidratt til vare resultater. Vi har valgt & undersgke fem bedrifter; bade sma,
mellomstore og store. Bakgrunnen for dette er at vi ikke gnsket a avgrense forskningsomrade
ved starrelse av bedrift, da prgvetid og dens innhold gjer seg gjeldende for alle bedrifter og
arbeidsgivere. Dette er ogsa bakgrunnen for valg av bransje. Vi sa det hensiktsmessig a
undersgke flere bransjer for a fa et starre bilde av problemstillingen, uten & begrense det til
enkeltbransjer. Med det har vi benyttet oss av bedrifter som opererer i svert ulike bransjer,
med forskjellige fagomrader og som har ulike prosesser innad i bedriften nar det gjelder
leveranse av de tjenester de tiloyr. Vi har dog lagt noen forhandskriterier til grunn nar det
gjelder utvalg av de enkelte informantene i de ulike bedriftene, noe som vil bli diskutert i
kapittelet om metodiske valg. Vi sd i tillegg betydning av & intervjue en arbeidsrettsadvokat for

a belyse faglige perspektiver, samt kommentere enkelte utsagn fra et juridisk stasted.

1.3 Disposisjon og struktur for oppgaven

For at oppgaven skal fremstilles pa en strukturert mate har vi valgt a disponere oppgavens
innhold i fglgende rekkefalge; teoretisk rammeverk, metodiske valg, presentasjon av funn,
diskusjon, konklusjon og refleksjon. | det teoretiske rammeverket er hensikten a fa en dypere
forstaelse av sentrale begrep, samt belyse aktuelle faglige bidrag vi legger til grunn for
oppgaven. | de metodiske valg beskriver vi hva vi har gjort og begrunnelser for det, for & skape
transparens og apenhet for a gi oppgaven tykke beskrivelser. Vi vil senere presentere aktuelle
funn og viktige sitater fra informanter, og drgfte aktuelle funn opp mot relevant teori, samt
inkludere egne fortolkninger- far vi til slutt presenterer vare konklusjoner og refleksjoner

omkring oppgaven.

2.0 Teoretisk rammeverk

I denne delen av oppgaven skal vi redegjgre for de teoretiske bidragene vi anser relevante i
forbindelse med var problemstilling. Dette vil omhandle ulike teoretiske perspektiver som ogsa
retter seg mot vare forskningssparsmal, og vi vil i tillegg definere sentrale begreper som gjar

seg gjeldende videre i oppgaven.
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2.1 Prgvetiden

For & kunne besvare var problemstilling, er det vesentlig a belyse de juridiske rammene rundt
prgvetiden og hva bade hensikten og innholdet faktisk har som formal a formidle.
Bestemmelsene gjar seg gjeldende i arbeidsmiljgloven. Farst og fremst fastsetter ikke
arbeidsmiljgloven stort om prgvetiden, annet enn at dette kan avtales for en periode pa inntil
seks maneder (jf. Aml §15-6 tredje ledd). Dersom arbeidstaker har veert fravaerende fra arbeidet
i lgpet av prgvetiden, kan arbeidsgiver forlenge prgvetiden med en periode som tilsvarer
lengden av fraveeret. Det falger skriftlige krav til en slik bestemmelse. Det er dog ikke adgang

til forlengelse grunnet fravaeret forarsaket av arbeidsgiver (jf. Aml §15-6 fjerde ledd).

Da vinklingen pa var oppgave kan bevege seg i den retning om adgang til oppsigelse i lgpet av
pravetiden, er det av interesse a belyse hva loven fastslar i slike tilfeller. Det rettslige
grunnlaget er arbeidsmiljgloven (heretter forkortet aml) 8815-6 og 15-3 syvende ledd. §15-6
«oppsigelsesvern i arbeidsavtaler med bestemt prgvetid» slar fast at dersom en arbeidstaker
som skriftlig er ansatt pa en bestemt prgvetid blir oppsagt, ma oppsigelsen vere begrunnet i
arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller palitelighet (jf. Aml §15-6 farste
ledd). Videre presiserer bestemmelsen i §15-3 syvende ledd, en gjensidig oppsigelsesfrist pa 14

dager dersom ikke annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale.

Det som styrket var interesse for perioden er en uttalelse fra Hayesterett der det presiseres at
terskelen for oppsigelse i prevetiden er noe, ikke helt ubetydelige, lavere i prgvetiden enn
utenfor (Homble, Olsby og Venger 2012, 100). For & forsta perioden og dens bestemmelse er

det ngdvendig a grave dypere i dette.

Farst og fremst er prevetidens formal blant annet a gi arbeidsgiver et starre grunnlag til a
oppriktig vurdere om arbeidstaker passer inn i bade organisasjonen og stilling (advokat.no). |
tillegg til dette gir det ogsa adgang til retrettmulighet for arbeidstaker dersom vedkommende
skulle oppdage at stillingen ikke passer, altsa er perioden en gjensidig vurderingsprosess, som
vil veere bra for bade arbeidstaker og arbeidsgiver (advokat.no). Til tross for en noe forenklet
adgang til oppsigelse i lapet av pravetiden, stilles det fortsatt haye krav til dokumentasjon og

saksbehandlingsregler.

Det er flere momenter som diskuteres i vurdering om lovlig oppsigelse i lgpet av en prgvetid.
Blant disse belyses hvilke forventninger arbeidsgiver faktisk kan ha til en arbeidstaker. Det har

blitt fastslatt at arbeidsgiver ikke kan kreve ytelse som oppfyller et idealkrav i et sa tidlig
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stadium av et ansettelsesforhold. Arbeidstaker ma dog levere pa et akseptabelt niva for
stillingen, og hva et slikt akseptabelt niva er, vurderes i hvert enkelt tilfelle. I stillinger med
hayere kvalifikasjonskrav ma arbeidsgiver derimot kunne forvente bade en raskere og en bedre
tilpasning til omfanget av arbeidet, enn i stillinger med lavere kvalifikasjonskrav (Homble,
Olshy og Venger 2012, 100). Tilsvarende er det adgang til & forvente mer av en medarbeider
med relevant erfaring, enn andre med sveert lite erfaring fra tidligere arbeid (Homble, Olsby og
Venger 2012, 100).

Momenter som er belyst ovenfor reflekterer omfanget av arbeidet og hvilke krav som er
akseptert med utgangspunkt i de juridiske rammene. Det er videre av interesse og diskutere
hvilke dokumentasjonskrav som stilles, i tillegg til hvilke faringer beviskravene legger til.
Farst og fremst ma en arbeidsgiver sikte pa & kunne dokumentere eller fare bevis for 1) at
arbeidstakeren har fatt tilstrekkelig opplaring, 2) de faktiske forholdene som begrunner
oppsigelsen og 3) at arbeidstakeren underveis har fatt klar tilbakemelding om at prestasjonen
anses a ligge under ngdvendig niva, og eventuelt ngdvendig veiledning for a forbedre
prestasjonen (Homble, Olsby og Venger 2012, 100-101).

Slike beviskrav som stilles i saker om oppsigelse i prevetid, resulterer i at arbeidsgiver ma pa
en systematisk mate arbeide med oppfalging av nyansatte for a kunne gi en oppsigelse i
prgvetiden som anses lovlig (Homble, Olsby og Venger 2012, 101). Videre er det viktig &
presisere at saksbehandlingsreglene ved oppsigelse i pravetid gar frem som de samme ved
oppsigelse utenfor denne perioden (Homble, Olsby og Venger 2012, 102).

Sa vil det egentlig vaere enklere & si opp en nyansatt i prevetiden? Grunnen til at det pastaes a
veere enklere i, enn utenfor baserer seg ikke pA momenter som bevis- eller
dokumentasjonskravene, men retter seg mot saklighetskravet. Ved en oppsigelse i prevetiden
har hgyesterett uttalt at det skal mindre til for at en oppsigelse har saklig grunn, enn etter endt
pravetid (advokat.no). Videre presiseres det at arbeidstaker har svakere oppsigelsesvern enn
det som ellers gjelder, det er kortere oppsigelsesfrister og at arbeidstaker som hovedregel ikke
har rett til & sta i stilling ved tvist om oppsigelse. Slike momenter presiserer viktigheten av a

utnytte prgvetiden pa best mulig mate.
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2.1.1 Provetidens lengde

Som nevnt tidligere kan man ifglge aml §15-6, tredje ledd, fastsette en prgvetid pa inntil seks
maneder. Eldring og @rjasater (2018, 185) papeker at disse seks manedene kan oppleves som
noe kort. De diskuterer videre at prgvetidsordningen kunne ha bidratt til  lette inngangen til
arbeidslivet, uten & gi avkall pa stillingsvernet, dersom arbeidsgivere hadde fatt mer tid pa seg
til & vurdere den nyansatte (Eldring og @rjasaeter 2018, 185). De hevder videre at det tar tid &
lzere opp medarbeidere etter de krav som gjar seg gjeldende for den aktuelle jobben, og for
noen arbeidstakere og stillinger krever det mer enn seks maneder dersom de skulle fatt
anledning til & vurdere reelt (Eldring og @rjasater 2018, 186). Med utgangspunkt i dette
belyser de et forslag til tolv maneders prevetid. Et slikt forslag har ikke vaert oppe til vurdering,
bortsett fra at LO i 2014 apnet opp for adgang til ni maneders pragvetid (Eldring og Drjaseter
2018, 186).

2.1.2 Oppsigelsesvern

| det norske arbeidsliv star oppsigelsesvernet sterkt, men det er ingen tvil om at virksomhetens
konkurransesituasjon og eventuelt behov for kostnadsreduksjon kan gi saklig grunn til
oppsigelse. Flere arbeidsgivere gir uttrykk for at de gnsker starre mulighet for a kunne variere
arbeidsstokken i takt med variasjon i markedet eller ved rasjonaliseringstiltak (Mikkelsen
2016, 105). | Norge er ansettelsestrygghet en sveert viktig faktor for medarbeidere og
vektlegges derfor ofte nar vi diskuterer beste HR-praksis. For & illustrere papeker Pfeffer og
Sutton (referert i Mikkelsen 2016, 105) at nedbemanninger ikke alltid har gnsket effekt og at
bedrifter som presterer pa topp besitter en stabil og lojal arbeidsstokk. For & nettopp oppna en
slik arbeidsstokk, vil det vaere naturlig & tenke at en forutsetning er at virksomheten har ansatt

de riktige medarbeiderne.

2.2 Midlertidig ansettelse

Vi ser det hensiktsmessig a belyse noen aspekter ved midlertidig ansettelse. @rjasater, Kravik
og Stang (2018, 172) hevder at arsaken til overdrevent bruk av midlertidig ansettelse skyldes at
mange arbeidsgivere ikke ser prgvetiden som et egnet virkemiddel for & undersgke om
vedkommende fungerer eller ei. Videre mener flere arbeidsgivere at det er enklere a forlenge
en midlertidig ansettelse, enn & gi en oppsigelse i lgpet av pravetiden. | praksis benyttes
midlertidig ansettelser mer enn det loven i utgangspunktet tillater, og omradet preges av

politisk uenighet der fagforeninger tradisjonelt er sterkt engasjert. Ved tale om midlertidig
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ansettelse innebarer ogsa bruk av vikariater, midlertidig engasjementer og bruk av innleid
arbeidskraft gjennom bemanningsselskap (drjasater, Kravik og Stang 2018, 172). Bruk av
midlertidig ansettelse finnes i bestemmelsen i arbeidsmiljgloven §14-9, farste ledd.
Bestemmelsen inneholder en oversikt over hvilke omstendigheter som gjar det tillatt & gjare
unntak fra hovedregelen om fast ansettelse.

2.3 Feilansettelse

Begrepet «feilansettelse» er noe som blir brukt i var oppgave, og vi opplever det
hensiktsmessig a definere begrepet. For hva er egentlig en feilansettelse? Begrepet er hyppig
brukt i arbeidslivet og diskuteres pa flere plattformer. Det finnes derimot ingen klar og tydelig
definisjon pa hva en feilansettelse faktisk er eller nar en feilansettelse har inntruffet. Med dette
som bakgrunn kan det vere vanskelig a diskutere og undersgke fenomenet, nettopp fordi det er

sa store variasjoner pa hva arbeidsgivere legger i begrepet.

Vart utgangspunkt er imidlertid fra en rapport fra PAMA (2011, 4) som har gjort en
undersgkelse av nettopp dette. Det presiseres at majoriteten av ledere i Norge mener en
feilansettelse forekommer «nar den nyansatte ikke har de ferdigheter og egenskaper
vedkommende ga inntrykk av & ha pa jobbintervjuet». Videre er det en stor andel som mener at
en feilansettelse er «nar den nyansattes personlige karakter eller sosiale ferdigheter ikke
harmonerer med de gvrige ansattes». Avslutningsvis mener en liten andel at det har foregatt en

feilansettelse «nar det skorter pa kompetanse og formelle fagkvaliteter» (PAMA 2011, 4).

Som et resultat av overnevnte definisjoner kan vi si at feilansettelser i all hovedsak handler om
ferdigheter, egenskaper, kompetanse og sosiale egenskaper som ikke harmonerer med verken
jobbintervjuet eller med gvrige ansatte. Med utgangspunkt i dette vil vi legge til grunn
falgende definisjon i var oppgave: “En ansatt som ikke er i stand til & gjere de oppgavene som
den enkelte var tiltenkt & gjare eller som ikke har en personlig karakter som harmonerer med

gvrige ansatte.”

2.3.1 Bakenforliggende arsaker og konsekvenser til feilansettelser

PAMA-rapporten (2011) peker pa ulike forklaringer bak feilansettelser, blant annet
ngkkelbegrepet tid. Dette inneberer tid til & bedre kandidat-research, sjekke troverdige
referanser, vente pa den rette og sist, men viktigst: falge opp den nyansatte etter ansettelse

(PAMA 2011). Videre fastslas det at feilansettelser alltid vil forekomme, men at en
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bevisstgjering kan minimere sjansen for a angre pa en ansettelse etter at prgvetiden er over. Det
oppfordres til & vie mer oppmerksomhet og tid til oppfalging av den nyansatte for a redusere
omfanget av feilansettelser (PAMA 2011).

Det er flere faktorer som spiller inn nar en snakker om konsekvenser av feilansettelser, blant
annet lgnn til en ansatt som ikke lenger bidrar til verdiskapning (PAMA 2011). Videre spiller
det ikke bare en rolle pa budsjettet til en virksomhet, men ogsa bedriftskulturen da en feilansatt
kan skape stgy og uro i arbeidsmiljget (PAMA 2011). Statistikken viser at 4 av 10 ledere har
sagt opp en nyansatt i prevetiden fordi vedkommende ikke har levd opp til forventningene.
Likevel viser rapporten at 2 av 3 ledere i Norge har gjort en feilansettelse, og at 86% mener at
ledere er for darlige til & falge opp den nyansatte. Dersom arbeidsgivere hadde veert flinkere til
a falge opp, mener 72% at en feilansettelse kunne blitt rettet opp i gitte tilfeller (PAMA 2011).
En god oppfelging vil uansett veere nyttig, uavhengig om den nyansatte fungerer eller ei.

2.3.2 Kvalitetssikring

Et sentralt begrep i var problemstilling er «kvalitetssikring». Det finnes flere definisjoner pa
hva dette omhandler, og den vil variere fra bransje og formalet med selve kvalitetssikringen. |
var oppgave har vi valgt a belyse den definisjonen som er mest relevant for vart prosjekt. Med
det sagt definerer vi kvalitetssikring som «planlagte og systematiske aktiviteter som gjgres for
a oppna at en tjeneste vil oppfylle kravene til kvalitet» (Halbo 2014). Braut (2019) beskriver
videre at kvalitetssikring er en del av en organisasjons kvalitetsstyring og dermed ma
negdvendige prosesser utvikles for a fa tilstrekkelig tiltro til at x tilfredsstiller de krav som
stilles.

En forutsetning for at virksomheter skal kunne kvalitetssikre ansettelser er at kravene som
stilles synliggjares for den ansatte og de man samhandler med (Braut 2019). Dersom de
kravene som blir stilt er oppfylt, vil man kunne si at organisasjonen har oppnadd kvalitet
(Braut 2019). Likevel ma noen viktige forarbeider gjennomfares, blant annet ma virksomheten
kartlegge hva slags krav som gjelder og deretter utvikle prosedyrer som gjer at disse kravene
blir tilfredsstilt (Braut 2019). Ved utvikling av slike prosedyrer er det viktig at ansvar og
arbeidsoppgaver kommer tydelig frem.

Farst nar prosedyrene er iverksatt kan man undersgke om kravene faktisk blir tilfredsstilt og
dersom det pavises avvik, kan virksomheten iverksette korrigerende tiltak som er ngdvendig

for & oppna gnsket kvalitet (Braut 2019). Videre er det av betydning at erfaringer man
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opparbeider seg gjennom prosessen blir benyttet til & videreutvikle prosedyrene og eventuelt
avklare nye mal (Braut 2019). Han forklarer ogsa at det er hensiktsmessig & dokumentere
kvalitetssikringen, noe som vil gjare seg gjeldende for kvalitetssikring i prgvetid. Dette fordi

det, som tidligere nevnt, stilles dokumentasjonskrav ved en eventuell oppsigelse.

2.4 Den viktige medarbeideren

Nar en virksomhet har tatt en beslutning pa hvilken kandidat de gnsker, forplikter de seg
faktisk til individet (Lepak og Gowan 2009, 10). Det presiseres at det ikke finnes én lgsning pa
hvordan man rekrutterer og selekterer medarbeidere fordi hver virksomhet er unik og har ulike
behov. Malet med rekruttering er a forsikre seg om at den ansatte besitter kompetanse eller
potensial som er ngdvendig for at vedkommende kan bidra til at virksomheten nar sine mal
(Lepak og Gowan 2009, 10).

Talentet medarbeidere bringer inn nar de starter i en ny jobb, spiller en ngkkelrolle for hva
virksomheten skaper (Lepak og Gowan 2009, 8). Det er tydelig at det er viktig at
medarbeideren presterer pa et individuelt niva, men mot et felles mal. Dersom organisasjonen
besitter medarbeidere som ikke presterer eller som ikke jobber mot det samme malet, vil dette

ha en utslagsgivende effekt pa organisasjonenes resultater.

Flere virksomheter innrgmmer at maten de tilrettelegger for at medarbeidere skal prestere, er
en avgjgrende faktor for konkurransedyktighet pa lik linje som andre organisatoriske faktorer.
Dersom medarbeidere ikke besitter ngdvendig kompetanse for & uteve sitt arbeid, vil dette fa
konsekvenser for organisatoriske mal, da medarbeidere har et lavere prestasjonsniva og er en
stor kostnad for bedriften (Lepak og Gowan 2009, 5). Pa den andre siden vil medarbeidere som
opererer pa en effektiv mate, vare en av de viktigste kildene til konkurransefortrinn (Lepak og
Gowan 2009, 6). Videre hevder Commons (referert i Mikkelsen 2016, 82) at hgye
investeringer i personal eller «human resources» vil kunne fore til hgyere kvalitet og
produktivitet for hele organisasjonen, og dermed representere et konkurransefortrinn. Det er
utvilsomt at virksomheten ma tiltrekke seg de beste kandidatene med riktig kompetanse.
Likevel ma det ogsa vektlegges at kandidaten bgr passe inn i kulturen det rekrutteres til
(Mikkelsen 2016, 107).
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2.4.1 Skillet mellom myk og hard HR

Vi kan pa mange mater dele «synet» pa medarbeideren inn i to tilnserminger; den ene der
medarbeideren er et viktig konkurransefortrinn gjennom sin kompetanse og den andre der
medarbeideren er en del av et sosialt fellesskap. Basert pa dette er det dermed gnskelig a belyse

to ytterpunkter, nemlig «<myk» og «hard» HR.

«Myk HR» er ofte forpliktelsesbasert, og legger stor vekt pa den ansattes individuelle
forpliktelse og indre motivasjon (Stugu 2017, 52). En slik tilneerming vil ta mer hensyn til
medarbeiders behov, og gi anledning for starre jobbsikkerhet, langsiktige ansettelsesforhold,
gode interne karrieremuligheter og sma statusforskjeller (Stugu 2017, 52-53). | denne
tilnermingen ser man ikke pa medarbeiderens kapasitet og kompetanse som gitt, men som
«formbar» (Mikkelsen 2016,34). Likevel, dersom man gnsker 4 tilpasse personalstyrkens
starrelse og kompetansemessige sammensetning til endrede krav fra omgivelsene, kritiseres

myk HR for a veere en for svak tilnerming til dette formalet (Mikkelsen 2016, 34).

Pa en annen side betraktes hard HR som mer kontrollbasert, og legger stor vekt pa konkurranse
pa individniva, samt aktivt bruk av male- og kontrollsystemer (Stugu 2017, 52). Denne type
HR vil pd mange mater kjennetegnes ved store lgnns- og statusforskjeller, starre bruk av
outsourcing og fleksible arbeidskontrakter (Stugu 2017, 53). Elementer som nettopp
jobbsikkerhet, opplaring, sma statusforskjeller og konkurransedyktig fastlann ses pa som
viktige elementer for den ansatte, og skal tas hensyn til (Stugu 2017, 54). Det er nettopp slike
elementer en hard tilngerming blir kritisert for & utelate. Det hevdes at fokuset pa malbasert syn
pa arbeidskraft er for sterkt og at medarbeideres kreative evner dermed blir undervurdert
(Mikkelsen 2016, 34).

2.4.2 Skandinavisk kultur- «myk HR»?

Ofte kjennetegnes den skandinaviske modellen ved flate hierarkier, gjensidig respekt, hgy grad
av involvering og delegering av ansvar, som ogsa er kjennetegn ved en «myk HR» (Stugu
2017, 29). En slik skandinavisk ledelsesform har ikke kommet av seg selv. Gar vi hundre ar
tilbake i tid var ogsa det norske arbeidslivet preget av mer autoritaer ledelse, styring og
vesentlig mindre involvering og respekt mellom ansatte og leder (Stugu 2017, 29). Det har tatt
tid og malrettet arbeid fra en sterk fagbevegelse, og vi har nadd det mange ser pa som den

absolutt beste arbeidsmodellen.
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2.4.3 Norske ledere

Det finnes flere forbedringsomrader for norske ledere og Jasser (referert i @rjaseater, Kravik og
Stang 2018, 126) presiserer at omradet der nordmenn har starst forbedringsbehov er evnen til &
gi direkte tilbakemeldinger og snakke i klar tale. Likevel kommer slike forbedringer med noen
bakdeler, blant annet ma ledere ta noen sjanser og risikere a bli mislikt av medarbeidere. for
tross alt er ledere kun en sjef og vil ikke alene gdelegge selvtilliten til selvstendige mennesker
(Drjaseeter, Kravik og Stang 2018, 126). Videre er et av de grunnleggende prinsippene i
arbeidsretten at oppsigelse aldri skal komme som «lyn fra klar himmels». Det er dermed
avgjerende at arbeidsgiver faktisk tar opp ubehagelige temaer med de medarbeiderne det
gjelder (Qrjasaeter, Kravik og Stang 2018, 139). Det er flere ledere som svikter pa dette
omradet, som kan fare til at personalsaker og nedbemanninger blir ungdvendig kompliserte da
man ikke har dokumentert at vedkommende ikke fungerer tilfredsstillende (drjaseter, Kravik
og Stang 2018, 139).

Det er med dette tydelig at evnen til 8 kommunisere er et viktig element for a unnga
ungdvendig komplikasjoner, og det er derfor hensiktsmessig a belyse et relevant verktgy kalt
kommunikasjonstrappen. Denne illustrerer hvordan kommunikasjon bestar av ulike trinn, alt
fra informasjon til her-og-na tilbakemelding (@rjasater, Kravik og Stang 2018, 134). Typisk
for norske bedrifter er at de befinner seg i det farste nivaet, kalt informasjon. | dette
ytterpunktet benytter avsenderen seg av kollektive, upersonlige tilbakemeldinger, ofte i fjern
tid nettopp fordi dette oppleves ufarlig for avsender (drjaseeter, Kravik og Stang 2018, 134). |
det andre ytterpunktet finnes her-og-na tilbakemelding. Dette trinnet ber de fleste befinne seg i,
nettopp fordi budskapet er klart, personlig og neert i tid. Likevel kreves det mot a veere sa
personlig og direkte til mottakeren, men konsekvensene av & befinne seg for lenge i bunnen av

trappen kan veere fatale (Jrjasater, Kravik og Stang 2018, 139).

Jasser beskriver videre (referert i @rjasaeter, Kravik og Stang 2018, 125) hvordan norske ledere
er mer opptatt av a bli likt, enn & oppna resultater. Norske ledere er opptatt av a vere
omsorgsfulle, og ansker a utvikle og statte medarbeidere fremfor a stille krav. Den norske
folkesjela er et hinder for prestasjoner (Jasser referert i @rjasater, Kravik og Stang 2018,125).
Han hevder videre at @ mgte medarbeidere med klare krav, vil fare til mer forngyde

medarbeidere enn de som far «sulle med sitt».
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2.4.4 Amerikansk kultur — «hard HR»?

Pa den andre siden kjennetegnes amerikansk ledelse som mer autoritzer og styrende, med hgy
grad av rapportering, kontroll og et stort individuelt prestasjonsfokus (Stugu 2017, 29). Slike
elementer gjenspeiler aspekter av «hard HR». Likevel mener flere at HRM er pavirket av den
amerikanske ledelsesstilen der HR gjgr behandlingen av ansatte til en viktig del av
virksomhetens strategi slik at virksomheten nar sine mal (Stugu 2017, 49-50). Typisk for en
amerikansk lederstil er et «kontroll-kommando prinsipp» der lederen er sveert autoriteer,
bedrevitende og bestemmer gjennom instruksjoner hva og hvordan medarbeidere skal arbeide
(Mikkelsen 2016, 102). Selv om flere utgver denne type lederstil pa en diskret, vennlig og
behagelige mate, kan det likevel oppleves som aggressivt og kan skape frykt blant de ansatte.
Da oljeindustrien ble utbygget i Norge ankom det flere ledere fra USA med en lederstil som
nevnt ovenfor. Dette var en stor kontrast og sveert uvanlig for de norske arbeidsgiverne
(Mikkelsen 2016, 103). Basert pa dette er det ingen tvil om at lederstilene i Norge og USA er
veldig forskjellige og at begrepet «prestasjon» er mer utbredt i det amerikanske arbeidslivet,
enn i det norske. I lys av dette er det interessant & undersgke hva en «hgyprestasjonskultur»

inneberer og hva som vektlegges ved bruk av denne.

2.5 Hoayprestasjonskultur

Walton (sitert i Mikkelsen 2016, 102) definerer et sakalt hgyprestasjonsparadigme med fokus
pa tiltak som kan motivere, involvere, utvikle og beholde de ansatte for & oppna engasjert
forpliktelse hos medarbeideren. En slik tilnserming vektlegger at lederen skal spille pa lag med
medarbeiderne og bruke positive incentiver, fremfor a kontrollere og kommandere (Mikkelsen
2016, 103). Videre belyser Armstrong (sitert i Mikkelsen 2016, 114) flere kjennetegn ved en
slik kultur. Deriblant at ledelsen definerer hva som kreves av prestasjonsforbedringer samtidig
som mal for suksess blir avklart og tett oppfalging av prestasjoner for & sikre at malene nas. |
tillegg til dette er et viktig kjennetegn at medarbeidere vet hva som forventes av dem og derfor
forstar sine mal og ansvarsomrader. Videre er det en Klar linje mellom organisasjonens
strategiske mal og malene til avdelingen og medarbeidere pa alle nivaer (Mikkelsen 2016,
114).

Det beror seg ingen tvil om at det finnes delte meninger pa hvordan virksomheten skal oppna
gode resultater. Tilhengere av beste praksis innenfor HRM hevder at ansettelsestrygghet,
rekruttering, oppleaering og kompetanseutvikling, prestasjonsbasert lgnn og involvering er hgyt
vektlagt. For & oppna en sakalt «hgyprestasjonskultur» og beste praksis er virksomheten
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avhengig av tilslutning fra de ansatte og iverksettelse av systemer og handlinger som
gjenspeiler prestasjonsledelse (Mikkelsen 2016, 114).

Enkelte kjennetegn som belyst ovenfor kan reflektere elementer fra en «hard HR» nettopp fordi
prestasjon og evaluering star sentralt. Likevel finnes det ogsa kjennetegn ved en
hgyprestasjonskultur som gjenspeiler «<myk HR», da det blant annet arbeides for & fremme
positive holdninger som resulterer i engasjert, forpliktet og verdsatt arbeidskraft (Mikkelsen
2016, 114). Sammenlagt kan en slik kultur reflektere en balanse mellom det myke og harde
HR-perspektivet.

2.6 Onboarding

Onboarding er for mange kjent som en ekstremt viktig periode for at en nyansatt skal komme
raskt i gang med effektivt arbeid, sosialiseres, integreres og trives i den nye bedriften. De farste
90 dagene er kjent som sveert kritiske, nettopp fordi en mangelfull introduksjon er en av de
hyppigste arsakene til at nye ansatte slutter i jobben (Johansen 2018, 119). Dermed er det ikke
rart at det er et stort fokus pa det mange velger a kalle for «effektiv onboarding», hvor man gir
den nyansatte en sjanse til & starte pa rett spor- bade nar det gjelder holdninger, kunnskaper og
ferdigheter (Infotjenester 2019, 8). Til tross for at bedriften ansetter en vellykket medarbeider
med riktig kompetanse og potensial, er det likevel viktig at den ansatte blir leert opp i trad med
organisasjonens behov og at de larer kulturen, malene og generelt hvordan organisasjonen

opererer (Infotjenester 2019, 11).

I lys av dette beskriver Infotjenester (2019, 11) noen aspekter ved prgvetiden i en
onboardingprosess. De peker pa at det bar vere tett oppfelging av den nye ansatte fra oppstart
og opp mot ett ar. Slik oppfalging bgr inneholde jevnlige samtaler, oppdateringer,
forventningsavklaringer og sosialisering, og det er viktig at mgtene mellom leder og den nye
medarbeideren bestar av viktig innhold og god kvalitet. Ved a utarbeide strukturerte
onboardingsystemer kan ledere gjennomfgare dette etter beste praksis og samtidig falge opp
bedriftens mal. Gjennom en vellykket prosess vil den nyansatte raskere bli en del av

arbeidsmiljget, bade sosialt og i arbeidssammenheng (Infotjenester 2019, 12).

Faktorer som diskutert ovenfor er sveert viktig da medarbeidere utgjer kjernen i
organisasjonens verdiskapning. Deres kompetanse, kreativitet og sosiale nettverk internt og
eksternt, er beerebjelken i utviklingen av det fremtidige arbeidslivet i et globalisert marked
(Johansen 2018, 351). Det beror seg ingen tvil om at en god onboarding betraktes som et viktig
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utgangspunkt for a beholde de nyansatte og deres talenter. Dersom perioden ikke gjennomfares
grundig risikerer bedriften sveert lav produktivitet og i verste fall; at den ansatte sier opp
(Johansen 2018, 121).

3.0 Metodisk tilngerming

I denne delen vil vi gjare rede for de metodiske valgene som er tatt gjennom hele prosessen for
a besvare var problemstilling. Ifglge Jacobsen (2015, 21) er metode en systematisk mate &
undersgke virkeligheten pa, med mulighet for & benytte seg av ulike metoder underveis. For at
vi skal kunne gjere dette, er det viktig at vi har en klar strategi pa hvordan vi vil ga frem. Vi vil
derfor beskrive hvilke valg vi har tatt underveis slik at vi enklere kan skape transparens og for
at vare funn enklere kan etterprgves. Farst og fremst vil vi begrunne valget av design og
metoden vi har valgt & benytte oss av. Deretter vil vi gjgre rede for strategi for utvalget og
hvilken innsamlingsmetode vi har brukt. Avslutningsvis vil vi drgfte etiske utfordringer knyttet

til prosjektet og belyse refleksjoner rundt de valgene vi har foretatt oss.

3.1 Valg av undersgkelsesdesign

For & svare pa var problemstilling ma vi bestemme oss for et undersgkelsesopplegg. Det
opplegget vi benytter oss av legger faringer og prosedyrer for hvordan vi videre vil innhente
informasjon (Askheim og Grenness 2019, 65). | dette prosjektet har vi benyttet oss av bade et

deskriptivt design og et fenomenologisk design.

3.1.2 Deskriptivt design

Far vi begynte prosjektet forsgkte vi a innhente statistikk pa hvor mange medarbeidere som har
blitt sagt opp i lgpet av pravetiden for & undersgke om pravetid faktisk blir utnytte i
arbeidslivet. Ettersom vi fant minimalt av eksisterende statistikk, var det av interesse a selv
innhente data fra et stgrre volum og i form av tall. Vi gnsket altsa a fa en statistisk beskrivelse
av fenomenet i forkant. Dette kjennetegner et mer deskriptivt design der malet er a beskrive en
situasjon, som sees i sammenheng med en kvantitativ tilneerming (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016)
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3.1.3 Fenomenologisk design

Til tross for en statistisk beskrivelse av fenomenet, er vart primeere formal a undersgke
hvordan prgvetiden kan utnyttes av norske arbeidsgivere. Vi hadde dermed behov for en
dypere forstaelse, og gnsket a innhente individuelle meninger og holdninger fra arbeidsgivere
slik at vi kunne besvare var problemstilling. Med bakgrunn i dette sa vi det mest relevant a
benytte oss av et fenomenologisk design som er et knyttet til en kvalitativ tilneerming. Dette
designet har til hensikt & utforske og beskrive mennesker og deres erfaringer for a fa en dypere
forstaelse av et fenomen. Det var derfor viktig for oss & utforme problemstillingen slik at vi
kunne studere individene basert pa deres virkelighetsoppfatninger, med andre ord studere
fenomenet slik vare informanter oppfatter det (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 78).
I slike studier er vi dermed opptatt av innholdet i datamaterialet og analysen beror seg pa
meningsinnholdet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 171).

3.2 Valg av metode

For & danne oss et starre overblikk av det fenomenet vi studerer, har vi valgt a benytte oss av
bade kvantitativ og kvalitativ forskingsmetode. Dette har resultert i et mer solid grunnlag for
var besvarelse av problemstillingen. Jacobsen (2015, 127) forklarer hvordan en slik
kombinasjon kan begrense noen av de svake sidene ved begge metodene nettopp fordi de ikke
fremstilles som to motsetninger til hverandre. Det finnes likevel forskjeller mellom metodene,
og hovedsakelig skilles de fra hverandre gjennom informasjonsinnhentingen. Den kvalitative
metoden tar sikte pa a innhente informasjon i form av ord, mens den kvantitative i form av tall
(Jacobsen 2015, 125). Vi vil na beskrive fremgangsmaten for var kvantitative metode og
deretter den kvalitative. VAr problemstilling vil hovedsakelig besvares med funn fra den
kvalitative forskningen, og vil derfor tillegges mest vekt og oppmerksomhet. Vi vil imidlertid
presentere funn fra den kvantitative undersgkelsen, men ikke diskutere disse ytterligere da
disse ikke er i stand til & svare pa var problemstilling.

3.3 Kvantitativ metode

Er det slik at prgvetiden er lite vektlagt i arbeidslivet, eller er dette bare en antakelse vi
innehar? En av utfordringene med bruk av kvalitativ metode er at man kun undersgker sveert fa
enheter. Med bakgrunn i dette var det derfor interessant & gjennomfare en enkel kvantitativ
undersgkelse, da vart tema etter var vurdering hadde behov for & innhente data fra et starre

volum, slik at vi kunne bevege oss i bredden av problemstillingen. Ved data fra en kvantitativ
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metode Vil vi i stgrre grad kunne si noe tydeligere om deler av vare forskningsspgrsmal og
styrke vare antakelser og funn. Dette farte til et starre innblikk i det vi gnsket & fa en dypere

forstaelse av, og formet veien videre for det kvalitative opplegget.

3.3.1 Innsamling av data

Den dominerende metoden som benyttes for a samle inn data er sakalt «sparreskjema med
lukkede svaralternativer». Denne beror seg pa konkrete sparsmal der enheten kun kan svare
innenfor de alternativene som vi pa forhand har definert (Jacobsen 2015, 252). Ved bruk av et
slikt skjema kunne vi enkelt samle inn data for vart formal. En tverrsnittsundersgkelse er en
sparreundersgkelse basert pa et stort, representativt utvalg som utfares i et begrenset tidsrom
hvor de ulike representantene kun kan spgrres én gang (Ringdal 2013, 147)

Det var primart fglgende spgrsmal vi gnsket en statistisk beskrivelse pa:
1. Hvor mange vet hva prgvetiden faktisk innebzerer?

2. Hvor mange har blitt opplyst om pravetiden fra arbeidsgiver?

3. Hvor mange har blitt sagt opp av arbeidsgiver i lgpet av prgvetiden?

Hvordan sparsmalene blir utformet er viktig a tenke pa, og vi satte oss derfor inn i noen
forhandsregler ved utviklingen av disse. Blant annet har vi valgt & benytte oss av korte,
konkrete og enkle sparsmal. | tillegg til dette beerer spgrsmalene preg av et alminnelig sprak
med lite bruk av tunge fagbegreper slik at folk flest forstar det vi spar om. Utover dette har vi
ogsa forsgkt a unnga ledende spgrsmal og svaralternativer, slik at respondentene ikke ledes til &
svare i en spesiell retning (Jacobsen 2015, 272). For at undersgkelsen skal anses attraktiv &

besvare har vi heller ikke for mange av verken spgrsmal eller svaralternativer.

3.3.2 Utvalg

Det er svaert problematisk a undersgke alle og vi ma derfor gjgre et utvalg. Dette baserer seg pa
populasjonen som beskrives av Ringdal (2013, 210) som den mengden personer undersgkelsen
skal uttale seg om. | vart tilfelle er dette norske innbyggere som er eller har vart arbeidsgivere
eller arbeidstakere. Fra denne populasjonen gnsket vi a trekke et tilfeldig utvalg, slik at hver
person fra populasjonen like stor sannsynlighet for 8 komme med i utvalget (Ringdal 2013,
210). Dette vil kunne medfare et godt representativt og generaliserbart utvalg da eventuelle

avvik fra populasjonen er grunnet tilfeldigheter.
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Ettersom var populasjon kan inkludere alle som er eller har vaert arbeidsgivere eller
arbeidstakere, er det sveert mange i den norske befolkningen som tilfredsstiller det utvalget vi
gnsker a studere. Med bakgrunn i dette benyttet vi oss derfor av et webbasert spgrreskjema som
vi delte pa flere plattformer pa internett der folk kan besgke og svare (Jacobsen 2015, 277).
Ved a gjere dette kunne vi enklere na flere respondenter i vart utvalg, noe som resulterte i at vi
fikk mange respondenter, til sammen 300 stykker. Vi har valgt & beholde alle respondenter da
vi ikke identifiserte noen frafall underveis og at tiden de fleste har brukt pa a svare er innenfor

et realistisk tidsrom basert pa antall spgrsmal.

3.3.3 Presentasjon av funn

Som presisert tidligere var hensikten med den kvantitative undersgkelsen kun a fa en statistisk
beskrivelse av fenomenet vi studerer. Dermed vil funn fra undersgkelsen ikke gi et tilstrekkelig
grunnlag til & trekke konklusjoner. Vi vil derfor ikke vie oppmerksomhet til hvordan vi skal
analysere datamaterialet, men heller belyse de funn vi anser av betydning for a styrke

besvarelsen av var problemstilling.

Sparsmal 1: Hvor mange vet hva prgvetiden faktisk innebzrer?

4 Hva innebzerer prevetid for deg? -

. lll E i
2,7 %
14,7 %
66,7 %
#a  Svar Svar Ande!
® Enjuridisk formalitet i kontrakten 36 12 %
En vurderingsprosess for bade arbeidsgiver og den nyansatte 200 66,7 %
En bestemt periode der den nyansatte blir vurdert av nasrmeste leder 44 14,7 %
En periode der den nyansatte selv vurderer arbeidsplassen og hvor vidt 8 27 %
) (]
vedkommende etter endt prevetid ensker a forbli
® Har egentlig ikke tenkt pa eller vet hva det innebaerer 12 4%
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Resultatet av dette sparsmalet viser at 66,7% svarer korrekt pa hva pragvetiden innebarer, mens
sammenlagt 33,4% ikke svarer riktig i forhold til det faktiske formalet med prevetid. Vi hadde
pa forhand en antakelse om at oppfattelse av prgvetiden ikke var tydelig og enstemmig med
hva det faktiske formalet med fenomenet er. Antakelsen ble ikke direkte styrket av resultatet
ettersom majoriteten har en riktig oppfattelse, likevel er det en andel som svarer ukorrekt. Dette
kan i mindre grad bekrefte at en klar og felles oppfatning ikke er utbredt i det norske arbeidsliv.
Resultatet i sin helhet gir imidlertid en fremstilling av at de fleste vet hva prevetiden

innebzrer, og vi kan ikke basert pa undersgkelsen trekke noen slutninger om hvorfor de

resterende 33,4% har svart som de har gjort.

Sparsmal 2: Hvor mange har blitt opplyst om prgvetiden fra arbeidsgiver?

5 Har du hatt samtale med din arbeidsgiver om prevetidens innhold ila et arbeidsforhold? -
e lII E i
43%
20,7 %
25,3%
49,7 %
#«  Svar Svar Andel
® Ja hos alle 13 4,3%
Ja, hos flere enn én 76 25,3 %
Nei, ikke som jeg kan huske 149 49,7 %
Ikke i det hele tatt 62 20,7 %

Respondentenes svar pa dette spgrsmalet viser at hele 70,4% ikke gir uttrykk for at
arbeidsgiver har opplyst om pravetidens innhold i Igpet av ansettelsesforholdet. Dette er
interessant for en av vare antakelser, nemlig at fenomenet ikke vies oppmerksomhet fra
arbeidsgivers side. Det er naturlig at det i starten av et ansettelsesforhold blir diskutert flere

elementer av arbeidskontrakten som bade arbeidstaker og arbeidsgiver er bundet til.
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Det beror seg ingen tvil om at faktorer som eksempelvis lgnn anses svert viktig for bade
arbeidstaker og arbeidsgiver, men det er interessant at hele 70,4% gir uttrykk for at prgvetidens
innhold ikke blir formidlet i lgpet av et ansettelsesforhold nar ogsa dette er noe begge parter er
gjensidig bundet av. Dermed styrker statistikken antakelsen om at prgvetidens innhold ikke blir
viet stor oppmerksomhet til. Likevel forteller dette oss ingenting om arbeidsgiver selv benytter
seg av prgvetiden eller andre bakenforliggende arsaker til at prevetidens innhold ikke opplyses

om til arbeidstaker.

Spgrsmal 3: Hvor mange har blitt sagt opp av arbeidsgiver i lgpet av pravetiden?

7 Har arbeidsforholdet blitt avsluttet av arbeidsgiver ila. prevetiden? v

. ||| E i
r07%
1%

#a  Svar Svar Andel
® Ja, jeg har blitt sagt opp i l@pet av pravetiden (fer prevetidens utlep) 2 0,7 %
© Nei, ikke i lepet av prevetiden 48 16 %

Nei, men innen 3 maneder etter endt prevetid 3 1%
@ Har aldri blitt sagt opp 247 82,3 %

Far & fa et innblikk i hvor mye prgvetiden blir benyttet i arbeidslivet, var det hensiktsmessig a
undersgke hvor mange arbeidstakere som har blitt sagt opp i lgpet av prevetiden. Vare
resultater viser at det kun er 0,7% altsa 2 av 300 stykk som har blitt sagt opp. Dette forteller oss
ikke om det bakenforliggende til oppsigelsen og heller ingenting om hvorfor 82,3% aldri har
blitt sagt opp. I stor sannsynlighet er dette grunnet en riktig ansettelse som har fart til et
fungerende ansettelsesforhold. Det er likevel interessant at det er en sa liten andel som svarer at
de har blitt sagt opp i prevetiden, i alle fall sett i sammenheng med PAMA-rapporten (2011)

som viser at hele 2 av 3 ledere i Norge har gjort en feilansettelse.
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Selv om det utvilsomt finnes svakheter ved undersgkelse, har vi fatt et enkelt stillbilde, eller en
beskrivelse av populasjonen knyttet til hvor mange som vet hva prgvetiden innebzrer, hvor
mange som har blitt opplyst om prgvetiden av arbeidsgiver og hvor mange som har blitt sagt
opp av arbeidsgiver i lgpet av pravetiden. Vi har med andre ord fatt en beskrivelse pa hva som
skjer i arbeidslivet, men ikke hvordan det skjer- og det er dette vi gnsket & undersgke narmere.

3.4 Kvalitativ metode

En kvalitativ metode er spesielt godt egnet dersom man gnsker a undersgke spgrsmal som tar
sikte pa a forklare “hvordan” ting skjer og for a fa frem en mer nyansert forklaring. Ettersom vi
ved var problemstilling ensker 4 avdekke resultater som gir svar pa nettopp “hvordan”
utnyttelse av prevetid kan kvalitetssikre nyansettelser, ansa vi en kvalitativ metode som best
egnet til et slikt formal. Ved bruk av en kvalitativ metode har vi fatt en dypere forstaelse og
kunnskap rundt tema, og i tillegg bidratt til at vi som forskere sitter igjen med et helhetlig bilde
av problemet (Jacobsen 2015, 137). Vi innhentet dermed individets meninger og erfaringer
rundt vart fenomen, slik at vi enklere kunne komme oss nermere virkeligheten (Askheim og
Grenness 2019, 13).

Studiet blir som regel beskrevet som intensivt, ettersom man studerer mange variabler av
relativt fa enheter. Slik kan forskeren danne seg en detaljert og grundig forstaelse av selve
fenomenet og hvordan ting henger sammen. Da opplegget tar utgangspunkt i hvordan de som
studeres opplever og forstar fenomenet, kan det dermed gi virkelighetsnere og tykke
beskrivelser (Jacobsen 2015, 91). Et resultat av dette er at undersgkelsen ofte oppnar en hgy

grad av intern gyldighet og egner seg derfor godt til teoretisk generalisering.

Et slikt opplegg appellerte til vart prosjekt fordi vi gnsket a studere forholdet mellom individ
og kontekst, altsa forsgke a forstd ssmmenhengen mellom informantenes opplevelser og den
konteksten de befant seg i. Det var ogsa hensiktsmessig i trad med bruk av ressurser, da en
kvalitativ metode ofte er ressurskrevende og tar mye tid. Ved a undersgke relativt fa enheter
kunne vi innhente svaert mye informasjon gjennom a stille mange spgrsmal til de valgte
informantene. Ettersom et insentiv opplegg egner seg godt til teoretisk generalisering, kunne vi
utvikle en beskrivelse og forstaelse av utnyttelsen av prgvetid som vi pa et generelt grunnlag

anser relevant og nyttig for flere norske arbeidsgivere.

Til tross for at en kvalitativ metode har gitt oss viktig informasjon om fenomenet, opplevde vi

ogsa utfordringer underveis. Dette rettet seg primart mot informasjonen vi hentet inn da denne
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i noen tilfeller var uoversiktlig og vanskelig a handtere. Bakgrunnen for dette kan muligens
forklares gjennom at kvalitativ metode tillater fleksibilitet i forskningsforlgpet og at det
dermed har veert utfordrende a sortere ut data som er mest relevant for var problemstilling.

Dette reflekterer i stor grad en av svakhetene ved tilneermingen, ifglge Jacobsen (2015, 137).

3.4.1 Utvalg

En vanlig utfordring med mange undersgkelser er at vi sjeldent kan undersgke alle vi gnsker,
og vi ma derfor foreta et utvalg (Jacobsen 2015, 177). Nar vi skal gjere dette ma vi ta i
betraktning at undersgkelsen vi gjer alltid er et utsnitt av temaer og fenomener, kontekst, tid,
personer og hendelser. Hensikten med prosjektet og malgruppen vil veere styrende for hvilke
kriterier vi legger til grunn for & na vare informanter (Askheim og Grenness 2018, 118). Utover
dette er det i kvalitativ sammenheng ikke mulig & oppna et representativt utvalg, og vi ma

derfor foreta oss et strategisk utvalg som reflekterer et utvalg som er hensiktsmessig.

Med bakgrunn i hvilket forskningsdesign og metode vi har benyttet oss av er det naturlig at vi
har valgt et relativt lite utvalg, sett i sammenheng med begrensede ressurser, gnske om en
dypere forstaelse og nyansert informasjon. Videre var det av betydning & legge noen kriterier
til grunn for utvalget vart, vi har derfor benyttet oss av en kriteriebasert utvalgsstrategi. Ved
bruk av en slik utvelgelse rekrutterte vi informanter som oppfylte bestemte kriterier, som ga
oss mulighet til & selv bestemme hvilke kriterier som matte oppfylles (Johannessen m.fl 2004).
Vi har valgt & vektlegge to kriterier som danner grunnlaget for vart utvalg, nemlig informasjon

og bredde og variasjon.

Farstnevnte omhandler at vare informanter kan gi oss mye og fornuftig informasjon om
fenomenet vi studerer. Ettersom mennesker har et sett av forutinntatte holdninger, vil dette
danne en forforstaelse som avgjer hva slags meninger vi legger i ulike handlinger
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 172). Med utgangspunkt i dette gnsket vi a
rekruttere personer med tidligere erfaringer og som besitter en rolle som kan gi oss bade

kunnskap, men ogsa ulike perspektiver de har tilegnet seg etter flere ar i rollen.

Et annet kriterium vi har tatt med i betraktning er bredde og variasjon. Dette har vi gjort for &
sikre at vi far med én respondent fra hver av gruppene vi mener vil veere relevante for
undersgkelsen som i dette tilfellet er bransje, stgrrelse pa bedrift og stilling (Jacobsen 2015,
181). Vi valgte a ikke a begrense utvalget til én spesiell bransje eller starrelse pa virksomhet

for a sikre nyansert informasjon fra forskjellig arbeidsgivere. Med bakgrunn i dette har vi
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dermed rekruttert informanter fra forskjellige bransjer. Et slikt kriterium la vi til grunn for &
minimere tilfeldigheter og for a sikre at fenomenet blir undersgkt pa tvers av grupper og
bransjer. Dette for a etterstrebe at resultatet ikke kun retter seg mot en spesiell gruppe, da

tematikken vil veere gjeldende for de fleste arbeidsgivere.

3.4.2 Rekruttering av informanter

| kvalitative metoder er utvalget formalsstyrt. Det vil si at formalet med undersgkelsen legger
faringer for hvem som skal intervjues (Jacobsen 2015, 180). Ettersom vi gnsket a kartlegge
oppfattelser og meninger knyttet til pravetiden, undersgkte vi aktivt pa flere plattformer hvilke
informanter det var hensiktsmessig a intervjue. Vi benyttet oss blant annet av det Jacobsen
(2015, 182) kaller sngballmetoden, og rekrutterte informanter gjennom a forhare oss med
personer som kunne henvise oss videre til bedrifter og personer som besitter den kunnskapen vi
hadde behov for (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 119). Utover dette undersgkte vi
ogsa aktuelle informanter pa plattformen Linkedin med utgangspunkt i de kriterier vi fastslo
ved utforming av utvalg. Pa denne maten fikk vi en god oversikt over aktuelle informanter og
tok deretter kontakt med de som oppfylte vare kriterier. Vi kontaktet de per telefon eller e-mail
og introduserte de for vart tema og beskrev hva vi gnsket a fa en dypere innsikt i, og herte
videre om de gnsket a delta i var undersgkelse. En mulig utfordring ved denne fremgangsmaten
er imidlertid at vi ikke har en garanti for at vi innhenter den informasjonen vi behgver
(Jacobsen 2015, 183). Flere av informantene ga 0ss mye viktig og interessant informasjon,
men deler av denne informasjonen var ikke ngdvendigvis alltid relevant for var

problemstilling.

Vi har valgt a gi informantene fiktive navn for & sikre deres anonymitet. Stilling og kjenn vil
derimot presenteres. Kjgnnsforskjeller har ikke blitt tatt hensyn til, men vi anser heller ikke

dette som en utslagsgivende effekt pa den informasjonen vi samlet inn.
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Tonje HR-direktar Kvinne 15.02.2019

Siri HR- sjef og partner Kvinne 20.02.2019
Annette Head of people Kvinne 19.03.2019
Kristian Rekrutteringssjef Mann  28.03.2019
Ingrid Bakgrunn som hodejeger  Kvinne 14.04.2019

og personaldirektar

Eline Advokat innen arbeidsrett Kvinne 09.04.2019

3.4.2 Innsamling av data

Som nevnt tidligere beror kvalitative studier seg pa & samle inn data i form av ord, og det
finnes mange ulike metoder pa hvordan dette lar seg gjere. Ettersom vart prosjekt baserer seg
pa et fenomenologisk design der hensikten er a etterstrebe individuelle opplevelser, erfaringer

og meninger, har vi derfor valgt & benytte oss av dybdeintervjuer.

3.4.2 Dybdeintervju

Kjennetegn ved en slik metode er at informant og undersgker diskuterer i en vanlig dialog der
man innhenter informasjon. Hensikten med intervjuet er normalt & avdekke motiver og
holdninger knyttet til fenomenet vi gnsker & undersgke (Askheim og Grenness 2019, 88). | den
hensikt egnet denne fremgangsmaten seg godt da formalet vart var & undersgke relativt fa
enheter og gnsket a fa en innsikt i de erfaringer og holdninger det enkelte individ besitter
(Ringdal 2013, 242). Dette lot seg enklere gjgre da forstyrrelser fra en sosial sammenheng ble
unngatt ved bruk av dybdeintervijuer. Slik fikk vi anledning til & grave dypere i informantenes
holdninger og meninger, og dermed fa et dypt innblikk i deres fortolkninger knyttet til
prgvetiden (Jacobsen 2015, 146). Dette reflekterer flere av fordelene som Askheim og
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Grenness (2019, 91) presenterer, blant annet; mer informasjon fra hver informant, mulighet til

a avdekke dypere holdninger og at individuelle meninger kommer frem.

Videre finnes det ulik grad av strukturering ved bruk av et dybdeintervju. Vi har valgt & benytte
0ss av et semistrukturert intervju som innsamlingsmetode. Et slikt intervju har som
utgangspunkt en overordnet intervjuguide, men spgrsmalene, temaene og rekkefalgen kan
variere. Med det sagt har intervjueren mulighet til & bevege seg frem og tilbake (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 148). Det er likevel fordelaktig & standardisere sparsmalene slik
at vi enklere kan systematisere og sammenstille svarene sparsmal for sparsmal i etterkant. Ved
a gjennomfare et slikt intervju opplevde vi en fleksibilitet som gjorde at vi kunne stille
spgrsmalene pa en naturlig og lite rigid mate, slik at informanten delte fritt om temaet og

dermed ga oss sveert mye informasjon.

3.4.3 Intervjuguide

For & danne struktur i intervjuet er det hensiktsmessig a gjennomfare en intervjuguide som
benyttes underveis. En slik guide fremgar ikke som et spgrreskjema, men en liste over temaer
og spgrsmal som skal gjennomgas (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 149). Hvilke
temaer og spgrsmal vi valgte a benytte oss av tok utgangspunkt i problemstillingen som skulle
besvares. For a sikre at vi innhentet den informasjonen vi faktisk behgvde for a svare pa
problemstillingen, satt vi oss inn i relevant teori for & danne oss et bilde av hvilke temaer som
kunne veere interessante & undersgke nermere. Ved a tilegne oss en generell forstaelse kunne vi
enklere definere overordnede temaer som har utgangspunkt i relevant teori. Dette var
avgjerende for a utvikle ngdvendige og hensiktsmessige spgrsmal.

Ved et slikt forarbeid dannet vi oss noen forkunnskaper om begrepet pregvetid, men disse var
sterkt knyttet til de juridiske bestemmelsene som inngar. Vi hadde dermed lite kunnskap om
sammenhengen mellom prgvetid og HR-praksiser. Med bakgrunn i dette gnsket vi derfor en
grad av fleksibilitet i intervjuene slik at vi enklere kunne innhente flere innspill fra
informantene som ikke var planlagt pa forhand. Slike innspill var viktig for oss da vi gnsket
meninger som fremstiller informantenes opplevde virkelighet, fremfor besvarelser som kun var
rettet mot direkte spgrsmal. Ved a gjennomfare intervjuene pa en slik mate opplevde vi at
informantene i stgrre grad reflekterte over sine utsagn og ga oss innspill som vi pa forhand ikke
hadde tenkt pa.
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3.4.4. Gjennomfgring av intervjuet

Da vi gjennomfarte intervjuene hadde vi bade ansikt-til-ansikt og telefonintervjuer. Dette fordi
det enklere lot seg gjere a gjennomfgre noen av intervjuene gjennom telefon med enkelte
informanter som hadde travle arbeidsdager. Til tross for dette har vi gjort oss opp noen

refleksjoner rundt gjennomfaringen, bade via telefon og ansikt-til-ansikt.

3.4.4.1 Ansikt-til-ansikt

Det er hensiktsmessig a etablere en tillitsrelasjon mellom intervjuer og intervjuobjekt for &
oppna en apen informasjonsutveksling (Jacobsen 2015, 155). Dette var vi bevisst pa far vi
gjennomfarte intervjuene og satt oss derfor inn i noen spilleregler pa forhand. Farst og fremst
var det ngdvendig & sende en kortfattet e-post til informantene der vi informerte om
bakgrunnen for tema, problemstillingen og vart formal med intervjuet. Under selve intervjuet
startet vi igjen med en uformell introduksjon til problemstillingen og sveert apne spgrsmal
rundt fenomenet. Vi opplevde at en slik begynnelse gjorde at informanten fikk en trygghet til

bade oss som intervjuere, men ogsa en tilknytning til fenomenet vi studerer.

Videre presiserer Askheim og Grenness (2019, 121) at intervjuet ber gjennomfares pa
vedkommende arbeidsplass slik at omgivelsene er kjente og skaper en trygg atmosfaere. Dette
gjorde seg gjeldende bade da vi besgkte vare informanter, men ogsa over telefon da
vedkommende befant seg pa sitt eget kontor. Utover dette var vi svart fokuserte pa a innta det
Jacobsen (2015, 156) kaller for «lyttende posisjoner», og benyttet oss av lydopptak for & unnga
a miste fokus pa informanten og heller ikke forstyrre intervjuet ved a ta hyppige notater. | all
sin helhet stilte vi oppfalgingssparsmal som vi hadde kartlagt pa forhand, samtidig som vi ga
rom for eventuelle tilpasninger basert pa det informanten svarte pa de overordnede
sparsmalene. Vi opplevde i flere tilfeller at det var behov for a stille ytterligere sparsmal om
hvorfor de mente som de gjorde, nettopp for & fa en dypere og mer helhetlig forstaelse av
oppfatningene. Til tross for dette opplevde i noen tilfeller at det var utfordrende & fa tydelige
svar pa vare spgrsmal da informantene dro samtalen i en annen retning. Det var derfor
vanskelig a fglge intervjuguiden og ha kontroll pa samtalen. Dette kan muligens skyldes at vi i
starten hadde sveert apne sparsmal og at informantene dermed sa sjansen til & lede samtalen i en
annen retning enn det vi hadde som formal. Vi laerte underveis at vi matte konkretisere

spgrsmalene slik at vi fikk svar pa det vi hadde til hensikt a fa svar pa.
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3.4.4.2 Telefonintervjuet

Det beror seg ingen tvil om at intervjuer ansikt-til-ansikt er den mest optimale varianten av et
intervju, da vi observerer intervjuobjektet og innhenter mer informasjon enn det de sier
gjennom et ikke-verbalt sprak. Dette har vi ikke anledning til gjennom en telefonlinje. Nevnte
spilleregler gjar seg ogsa gjeldende for telefonintervjuet, men vi vil belyse noen tilpassede
tiltak vi gjorde for a styrke denne formen for intervju, ettersom vi var innforstatt med

eventuelle fallgruver som kan forekomme.

Slike forhandsregler var blant annet at vi forsikret oss om at vi var uforstyrret gjennom a booke
et privat mgterom. Dette bidro ogsa til at risiko for teknologisk stay ble redusert og at
informanten tydelig herte hva vi spurte om. For & ogsa skape en personlig tone og trygghet til
var informant via telefon, startet vi samtalen gjennom a presentere oss, takke for at de tok seg
tid og snakke lgst rundt vart tema far vi gjennomfarte intervjuet med utgangspunkt i
intervjuguiden. Vi opplevde med det at gjennomfgringen via telefon ikke var mer upersonlig

eller «intervjuende» enn de som ble gjennomfart ansikt-til-ansikt.

3.5 Analyse av data

For & fa en klar oversikt over data vi har samlet inn ma vi forenkle og strukturere teksten, noe
som gjares ved a redusere noe av kompleksiteten (Jacobsen 2015, 197). Det er her av mest
interesse a trekke frem sentrale detaljer som kan gi ny innsikt i fenomenet. Analysen beror seg
derfor pa a redusere tekster til mindre bestanddeler og binde elementer sammen for sa a forsta
delene i et helhetlig perspektiv (Jacobsen 2015, 158). For & kunne gjgre dette har vi forholdt
oss til tre grunnleggende steg i en analyseprosess, herunder; beskrivelse, kategorisering og

sammenbinding av tekstmaterialet (Askheim og Grenness 2019, 144).

3.5.1 Beskrivelse

Det farste steget innebaerer at vi forsgker a beskrive det fenomenet vi studerer sa ngyaktig og
detaljert som mulig. Dette skal gjere oss i stand til & forsta hva som skjer, og gjerne hvorfor det
skjer da det er nettopp dette dataanalyse handler om (Askheim og Grenness 2019, 148).
Ettersom vi har benyttet oss av intervjuer vil transkripsjon av disse veere en viktig fase nar vi
forsgker a beskrive fenomenet. Da vi transkriberte intervjuene var det viktig for oss a skrive
ned utsagnene «ord-for-ord», og vi tok utgangspunkt i lydopptakene. Pa denne maten fikk vi
frem informantenes meninger og oppfatninger slik de selv har beskrevet det og dermed

reduserte sjansen for at vare egne antakelser «farget» materialet. For a styrke validiteten
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transkriberte ogsa begge parter alle intervjuene og deretter sammenlignet vi transkripsjonene
for & avdekke eventuelle avvik. Ved a utfgre dette tiltaket kunne vi med gkt sikkerhet fremstille
hendelsesforlapet slik det faktisk har fremgatt. Videre skrev vi ut de transkriberte intervjuene
og markerte viktige detaljer slik at vi enklere fikk frem konteksten informantene befant seg i.
Slike markeringer rettet seg primart mot kroppssprak, da ogsa dette kan gi viktig informasjon
vi ma ta i betraktning nar vi skal analysere. Lange pauser og latter kan eksempelvis veere et
tegn pa usikkerhet og kan veere viktig & inkludere i tolkningen av tekstmaterialet. Dette gjorde
vi i et tidlig stadium, nettopp for & unnga at viktige detaljer ble glemt eller at elementer som

kunne gi nytt innblikk ikke kommer frem.

3.5.2 Kategorisering

Etter at vi dannet oss et overblikk av innsamlet data, var det mulig for oss & kode teksten og
videre plassere ulike deler inn i bestemte kategorier. Koding foregar nar vi merkelapper
materialet som senere danner grunnlaget for overordnede kategorier (Askheim og Grenness
2019, 148). Det er av stor betydning & gjennomfare dette da vi innhenter i stor grad ustrukturert
data ved bruk av kvalitative undersgkelser, da man ikke koder materialet far det foreligger i
beskrivende form. Et resultat av dette er at vi kategoriserte materialet etter tre overordnede
temaer som hadde sitt utgangspunkt i forskningsspgrsmalene, herunder oppfattelse av provetid,
barrierer og eksisterende prosesser. Videre valgte vi & bryte ned disse i mindre undergrupper
og benyttet derfor fargekoder i analysen for & markere hvilke utsagn som kunne plasseres under

samme kategori. Fremgangsmaéten for dette kalles ofte for “klipp-0g-lim” teknikken.

3.5.2.1 Klipp-0g-lim og sammenbinding

Gjennom denne metoden plukket vi fra hverandre utsagn som knyttet seg til en bestemt
kategori og limte det sammen med utsagn om den samme kategorien fra andre informanter
(Askheim og Grenness 2019, 148). Fremgangsmaten for dette er illustrert pa bilde nedenfor.
For & strukturere tekstmaterialet pa best mulig mate benyttet vi oss av farger for & dele
materialet opp og dermed fa en mer sammenfattet tekst, der vi enkelt kunne finne tilbake til
utsagn innenfor de ulike kategoriene. Dette gjorde det ogsa enklere for oss a identifisere viktige
detaljer og sammenhenger i utsagnene til informantene som kunne hjelpe oss & besvare vare
forskningsspgrsmal. Ved a anvende en slik metode minimerte vi ogsa sjansen for a fortape oss

i enkeltfenomener, men heller rette fokus pa helheten (Askheim og Grenness 2019, 160). Etter
at et slikt grunnarbeid var utfgrt bandt vi sammen de ulike delene og vurderte om

kondenseringen samsvarte med beskrivelsene i det opprinnelige datamaterialet (Johannessen,
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Tufte og Christoffersen 2010, 176). Et resultat av dette var at vi til slutt hadde en mer ngyaktig
sammenfatning av materialet. Avslutningsvis er det ngdvendig a formidle at vi pa forhand var
opptatt av a forholde oss dpent til datamaterialet og ngytrale til alle mulige meninger slik at
forutinntatte holdninger ikke styrte hvordan vi analyserte (Askheim og Grenness 2019, 143).

Samlet har dette gitt oss et solid grunnlag til diskusjonskapittelet.

Oppfattelse av provetid Barrierer _

Kategori Kategori Kategori

Utsagn knyttet til fenomen Utsagn knyttet til fenomen Utsagn knyttet til fenomen fra
fra alle informantene fra alle informantene alle informantene

XXX XXX XXX

XXX XXX XXX

XXX XXX XXX

3.6 Forskningsetikk

Nar man gjennomfarer ulike undersgkelser er det viktig & ha en viss oversikt og kompetanse
om etiske aspekter. Dette er noe vi har vart opptatt av, bade far og underveis i prosjektet, og
vil gjare seg gjeldende nar forskningen direkte bergrer mennesker, gjennom eksempelvis
intervjuer (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010, 84). Vi som forskere ma derfor vurdere
eventuelle konsekvenser som kan oppsta for de som deltar i undersgkelsen og hvordan
forskningen i etterkant bade blir oppfattet og benyttet (Jacobsen 2015, 45).

Frivillighet er et viktig krav og kan ofte oppleves svart enkelt og dermed bli tatt forgjeves.
Likevel er det viktig at man ikke presser deltakere til & delta i en undersgkelse i noen form
(Jacobsen 2015, 47). For a sikre at vare informanter var innforstatt med hva undersgkelsen
handlet om, formidlet vi bakgrunnen for var problemstilling og hvorfor vi gnsket & undersgke
nettopp provetiden. P4 denne maten kunne vare informanter ta et selvstendig valg om de
gnsker a delta eller ei, og selv gi et klart samtykke. Dette er en grunnleggende forutsetning for

enhver etisk undersgkelse og noe vi som forskere bar overholde.
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Vi har ogsa veert opptatt av a sikre anonymitet for alle vare informanter, og vi benyttet oss
derfor av fiktive navn. Dette er spesielt i trad med de kvalitative undersgkelse vi har foretatt
ettersom vi senere i oppgaven diskuterer spesifikke utsagn til hver informant og ikke gnsket &
blottlegge deres individuelle meninger. Ogsa var kvantitative undersgkelse er anonymisert ved
at respondenter ikke behgver a opplyse om personlig informasjon, annet enn kjgnn og bransje

de arbeider eller har arbeidet i.

Hensikten med var innsamling av data inkluderte i utgangspunktet ikke sensitiv, falsom eller
privat informasjon. Vi tok dog hensyn til at informantenes subjektive meninger og beskrivelser
av bedriftens eksisterende prosesser kunne oppleves som sensitivt og fglsomt. Dette fordi vi
fremstiller enkle utsagn i beskrivende form og knytter det opp mot andre utsagn, samt relevant
teori. Videre kan det tenkes at var problemstilling kan fremstille konklusjoner som “rett” og
“galt”, ettersom prevetidens innhold i all hovedsak er definert av lovtekst. Med bakgrunn i
dette var det viktig for oss at de fremstilte utsagn ble presentert i en ordrett og i fullstendig
sammenheng (Jacobsen 2015, 51). For & oppna dette benyttet vi oss av de lydopptakene vi pa
forhand hadde tatt under alle intervjuene som vare informanter samtykket til. Avslutningsvis
informerte vi alle vare informanter om at innhentet data vil bli behandlet konfidensielt og i
henhold til de vilkar som fremgar av GDPR. | etterkant ble all data behandlet med respekt og

slettet nar vi ikke lenger hadde behov for de.

3.7 Metoderefleksjon

| denne delen av oppgaven skal vi kaste et kritisk blikk pa de konklusjonene vi har foretatt oss,
og om de er til & stole pa (Jacobsen 2015, 227). | trad med dette anser vi det derfor relevant a
diskutere metodens validitet og reliabilitet for & avdekke eventuelle svakheter ved den valgte
metoden. Da disse begrepene er mer typisk for en kvantitativ metode, vil vi heller benytte oss
av begrepene troverdighet og overfarbarhet som tilsvarer undersgkelsens interne og eksterne
validitet, samt palitelighet som reflekterer metodens reliabilitet (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016).
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3.6.1 Palitelighet

Nar vi kontrollerer undersgkelsens palitelighet sjekker vi om det er trekk ved selve
undersgkelsen som kan ha skapt resultatene (Jacobsen 2015, 241). | kvalitativ metode baserer
vi vare funn og konklusjoner pa data fra intervjuer, og selv om vi gnsker a veere en objektiv
part, er det vanskelig a unnga at vare forforstaelser farger maten vi fremstiller og tolker
forskningsdata pa (DNFK 2010). Dette reflekterer en svakhet ved metodevalget. Vi var pa
forhand innforstatt med ulempen, og har derfor arbeidet for at vare oppfatninger og meninger

ikke skulle pavirke var fremstilling og konklusjon.

Det var heller ikke gnskelig & lede informantenes svar i en retning som «tilfredsstilte» vare
antakelser. Vi var derfor opptatt av a ikke stille ledende sparsmal, nettopp for & anskaffe et
arlig innblikk i hvordan de selv oppfatter pravetiden og hvordan denne kan utnyttes pa best
mulig mate. Likevel, etter & ha transkribert intervjuene la vi merke til at noen av vare
oppfelgingsspersmal kan baere preg av noe ledende sparsmal. Dette fordi vi ble svert engasjert
og ensket & grave dypere i enkelte omrader da informantene beveget seg inn pa temaer vi fant

relevant.

Utover dette belyser Jacobsen (2015, 242) at det finnes flere feilkilder ved et intervju, blant
annet intervjueffekter. Slike effekter beror seg blant annet pa at bade intervjueren og
informanten blir pavirket av hverandres veeremate. Dette vil i all hovedsak vare vanskelig &
unnga, likevel har vi veert bevisst dette nar vi har gjennomfart intervjuene og forsgkt a
fremstille oss sa ngytrale som mulig. Det er i tillegg viktig a ta i betraktning at informantenes
svar vil vaere pavirket av ulike stillinger, relasjoner, dagshumgr og andre faktorer, pa lik linje
som vare tidligere erfaringer og oppfatning av problemstilling vil kunne pavirke var
fortolkning. Med det vil vi presisere at vi ikke kan fastsla at vi ved en annen anledning eller

ved bruk av andre informanter ville ha fatt de samme svarene.

3.6.2 Troverdighet

Troverdighet omhandler i hvilken grad de beskrivelsene vi fremstiller er sanne og om de
samsvarer med den faktiske virkeligheten (Jacobsen 2015, 228). Dette begrepet er knyttet til
den interne validiteten til undersgkelsen. Fordi vi gjennom en kvalitativ undersgkelse har
benyttet oss av intervjuer, ma vi derfor vurdere om vi kan stole pa de svarene vare informanter

har gitt oss.
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Ettersom vi foretok oss intervjuer i et tidlig stadium i prosjektet, har intervjuguiden veert
levende underveis basert pa de svarene vi har fatt fra ulike informanter. Et resultat av dette er at
de senere intervjuene har gitt oss mer og litt annen informasjon. Vi utferte ngdvendige
endringer underveis med intervjuguiden, men i etterkant ser vi at utformingen burde veert
tydeligere fra begynnelsen av slik at alle intervjuene var a anse med lik kvalitet. Likevel er
begrepet «pravetid» relativt konstant, sa informasjon rundt dette er a anse som lik og god. Det
er derimot refleksjoner rundt spgrsmal som dreier seg om «hvordan» og «hvorfor» som vil

kunne variere.

Utover dette har vi intervjuet informanter som har en bakgrunn eller som besitter en rolle som
er & anse som sveert relevant til a besvare spgrsmal om prgvetid. Likevel har vi vurdert at det
kan vaere en fare for at valgte informanter gir uttrykk for at de har tenkt mer over det vi spar
om, enn de egentlig har gjort. Dette fordi de besitter den rollen de gjar, og at de derfor med stor
sannsynlighet gnsker & fremsta som kompetente. En slik refleksjon er viktig a ta i betraktning

nar vi skal vurdere om vare konklusjoner samsvarer med den faktiske virkeligheten.

3.6.3 Overfgrbarhet

I all hovedsak har forskning til hensikt a trekke slutninger utover de umiddelbare
opplysningene vi samler inn (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 233). Ettersom vi
primert har benyttet oss av en kvalitativ undersgkelse henviser man ofte til overfgring av
kunnskap, fremfor statistisk generalisering da dette er typisk for kvantitativ metode. Nar vi
snakker om «overfgrbarhet» taler vi ofte om den eksterne validiteten, altsa om undersgkelsen
kan frembringe forklaringer som kan benyttes pa andre omrader eller situasjoner enn det som
har blitt studert (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 233). Da formalet med dette
prosjektet var & kaste lys pa et fenomen som er aktuelt for flere i det norske arbeidsliv, gnsket
vi a tilegne oss kunnskaper og konklusjoner som kan veere av interesse og relevans for bade
arbeidstaker og arbeidsgiver. Vi gnsket derfor a fremstille et resultat som skal bidra til & gke
andres forstaelse av fenomenet i arbeidslivet og i tillegg belyse hva slags oppfattelser

arbeidsgivere besitter per dags dato.
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4.0 Presentasjon av funn

| denne delen av oppgaven skal vi presentere de funnene vi har innsamlet gjennom var
kvalitative studie. For & strukturere kapitlet vil funnene presenteres i tre hovedkategorier, som
tar utgangspunkt i vare tre forskningsspgrsmal. Noen funn fra den kvantitative undersgkelsen
vil ogsa belyses der dette er av relevans. Det er gnskelig & poengtere at noen av sitatene er
bergrt av spraklige endringer for a tydeliggjere det sentrale fra informantens utsagn. Vi vil ogsa
benytte oss av kommentarer fra en arbeidsrettadvokat som vil gi anbefalinger underveis som

senere vil bidra til & styrke var oppgave.

4.1 Funn 1: Oppfattelse av pregvetiden
4.1.2 Prgvetidens innhold

Farst og fremst var det gnskelig for oss a kartlegge hvordan vare informanter faktisk oppfattet
prgvetiden og vi gnsket derfor a undersgke hva selve begrepet pravetid innebar for dem. Dette
for & avdekke hva slags type «definisjoner» som finnes i arbeidslivet og dermed avslare om det
finnes en entydig oppfattelse av begrepet eller om begrepet blir bade oppfattet og brukt pa
forskjellige mater. Da vi spurte vare informanter om hva prgvetiden innebar for dem, papekte

blant annet en av vare informanter fglgende:

«Vi har hatt en erkjennelse pa at det har endret seg betraktelig, fra & bare vare en
formalitet i en lovtekst og som ikke har veert brukt noe seerlig ... Men jeg tror vi har hatt
en erkjennelse, faktisk ganske nylig at dette ikke har veert fulgt opp pa samme mate som

vi burde.» - Kristian

Det er interessant at det papekes at perioden har endret seg fra & vere en formalitet. Selv om
informanten ikke papeker hva det har endret seg til, tolker vi en slik uttalelse at de trolig ser
verdien av perioden, men at de likevel ikke fokuser og vier nok oppmerksomhet til den. Han
nevner at perioden ikke har veert fulgt opp pa en optimal mate, og det kan tenkes at de med det

ikke utnytter prgvetiden. En annen informant forklarte det pa en annen mate:

«Det vil variere veldig fra rolle til rolle. Noen av rollene ma man vere i
leveransemodus i lgpet av 2 maneder, i andre roller vil jeg forvente at man bruker i

hvert fall de 6 manedene fer man setter i gang aktiviteter og initiativer» -Anette
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Da vi spurte Anette om prgvetidens innhold papekte vedkommende raskt at dette vil variere fra
de ulike stillingene i bedriften. Et slikt sitat belyser at prevetiden ma tilpasses ulike roller i
organisasjonen. For & illustrere forteller hun videre at det forventes resultater av selgere etter
tre maneder senest. Senere i intervjuet fortalte Anette ytterligere om formalet til pravetiden slik

hun oppfattet det:

«Prgvetiden er jo ogsa i utgangspunktet fra et juridisk stasted for den ansatte, ikke for
firmaet. Pravetiden er laget for at den ansatte skal fa prgve ut & se om dette er et sted
de gnsker a veare (...) Juridisk sett sa er det arbeidstaker som skal vurdere

arbeidsgiver.» - Anette

Da vedkommende presiserte at prgvetiden kun var et juridisk stasted for den ansatte, ble vi noe
overrasket ettersom formalet med provetiden faktisk er for bade arbeidstaker og arbeidsgiver.
Likevel er dette en indikasjon pa at kunnskap om prgvetid er variert og at perioden ikke
vektlegges og benyttes aktivt fra et arbeidsgivers perspektiv. En annen informant beskriver

ogsa prevetiden pa en mate som kan gjenspeile at den i liten grad blir vektlagt:

«Jeg husker jo at jeg tidligere tolket prevetiden sann at dersom jeg ikke hadde hgrt noe
innen 6 maneder, sa var jeg fast ansatt. Det sier jo noe om hvor lite bevissthet og

kommunikasjon det er rundt prgvetiden og at flere sitter med den falelsen.» - Ingrid

Ved de overnevnte utsagnene opplever vi at informantene har forskjellige oppfattelser av selve
begrepet. Flere gnsket & forklare om andre viktigheter i en startperiode for nyansatte, og vi fikk
ingen klare definisjoner pa hva de selv mente en pravetid innebar for dem. Dette er interessant
sett i sammenheng med var enkle kvantitative undersgkelse som viser at 33,4% ikke svarer
korrekt i forbindelse med det faktiske formalet med pravetiden. Dette er dog en undersgkelse
besvart av bade arbeidsgivere og arbeidstakere der det ikke er definert hvilken bakgrunn de
har, med unntak av kjgnn og bransje. Likevel, i var kvalitative undersgkelse ble det pa forhand
valgt et strategisk utvalg med utgangspunkt i kunnskap, erfaring og rolle i bedriften. Da flere
av vare informanter besitter en rolle som er sterkt knyttet til problemstillinger som prgvetid og
oppsigelser, er det av var oppfatning at disse burde veert kjent med de bestemmelsene som gjar
seg gjeldende for pravetiden. Det er med bakgrunn i dette derfor interessant at det finnes sa
forskjellige og utydelige oppfattelser pa hva pravetiden innebzrer for den enkelte. En naturlig
antakelse er dermed at norske arbeidsgivere benytter seg av prgvetiden etter hvordan de selv

oppfatter den og hva de mener at den innebzrer. Dersom de mener at det er arbeidstaker som
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skal vurdere arbeidsgiver, vil dette pavirke hvordan de utnytter perioden. En annet interessant
observasjon var at flere informanter beveget seg inn pa tema «onboarding» da de ble spurt om

prevetidens innhold. Fglgende informant fortalte blant annet:

«l var organisasjonen sa fungerer pravetiden i starre grad som en opplearingsfase for

den ansatte, enn som en vurdering av arbeidsforholdet». - Siri
| et annet intervju vektlegger ogsa Kristian fglgende:

Vi kjenner jo en plikt til & tilrettelegge slik at det er trygt for nyansatte og lage en sa
god onboarding som overhodet mulig. Og da er jo fokus pa det, og ikke pa & male om

vedkommende gjar eller ikke gjar det vedkommende skulle gjgre»

Da han introduserte onboarding ved sparsmal om prgvetidens innhold gnsket vi en ytterligere
forklaring pa dette, og spurte om det bakenforliggende til et slikt utsagn. Kristian beskrev

videre:

«Tidligere har det jo veert et overlegent fokus pa hvordan skape en sa bra onboarding
som mulig og derved har man ikke sa mye fokus pa a dokumentere feil for & ha en
mulighet til & heve kontrakten etter 6 maneder, far pravetiden er ute» -Kristian

Ogsa Anette beskriver at deres bedrift gnsker a vektlegge onboarding og ikke prgvetiden. Hun

forklarte falgende:

“Vi har hatt mye fokus pa a finjustere onboardingsprosessen var. Gjgre den best. Der
er fokuset mest pa a forberede den nyansatte. Opplering, fokus pa hvor komfortable de
er i rollen. Mer enn fra den andre siden da. Der har vi ikke vart gode nok til & se hvor
godt vedkommende faktisk fungerer for var del ’- Anette

Introduserte utsagn tolker vi i den retning at det er et stort fokus pa onboarding og hvordan den
nyansatte skal sosialiseres og raskt trives i bedriften. Vi opplevde ved flere anledninger at det
var utfordrende & holde samtalen rettet mot pravetiden og ikke onboarding. Flere informanter
forsgkte a presentere deres onboardingssystemer innad i bedriften med tilhgrende rutiner og
prosedyrer. Med en liten antakelse om at prevetiden ble inkludert i disse prosessene var det av
interesse a hare om bedriftenes rutiner. Begrepet pravetid ble derimot ikke nevnt, og dette ga
oss et inntrykk av at prgvetiden som fenomen i liten grad var av interesse a diskutere.

Presenterte utsagn statter i tillegg var antakelse om at flere bedrifter ikke er gode nok til a sikre
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ansettelsen etter endt rekrutteringsprosess. Anette forteller at hennes bedrift «ikke vart gode
nok», som gir oss en indikasjon pa at hun opplever at bedriften bar fokusere mer pa
arbeidsgivers side av ansettelsesforholdet. Ogsa Siri beskriver hvordan de ikke er «flinke nok»

til & bruke perioden:

«Jeg ser definitivt verdien av en prgvetid hvis den brukes riktig, men jeg er ikke flink

nok til & bruke den riktig selv» - Siri

Etter at vi i intervjuene avdekket hvordan de ulike informantene oppfattet begrepet i seg selv
og hva det innebeerer, gnsket vi ogsa & undersgke om de faktisk sa en viktighet med pravetiden.
Til tross for at det finnes forskjellige oppfattelser og overlegent fokus pa onboarding, er det
flere av informantene som presiserer viktigheten med prgvetiden. Flere av informantene

fortalte blant annet fglgende:

«Det er ofte man hgrer om onboarding fra et arbeidstakers perspektiv, og snakker om
den glossy siden, viktigheten for et godt arbeidsmiljg, skape gode ambassadgrer,
redusere turnover osv, og det er jo kjempeviktig. Men det er klart det har andre sider
ved seg, som arbeidsgiver vil veere mer opptatt av og som dere tydelig fokuserer pa»

- Tonje

«Ja, jeg tenker at det er en veldig god ordning for bedriftene som de merkverdig
sjeldent bruker aktivt. Jeg vet egentlig ikke hvorfor det er slik, men det er mitt inntrykk»

- Ingrid

Slike utsagn blir interessante og nesten overraskende ettersom fa ga uttrykk for at de utnyttet
pravetiden og ikke hadde noen konkrete oppfattelser av fenomenet, altsa hva det faktisk
inneberer og at de ikke har gode nok prosesser som gjar at kan benytte seg aktivt av perioden.
Vi tolker det slik at informantene anser prgvetiden som viktig, men at de i liten grad utnytter

den i arbeidshverdagen.

Advokatens kommentar
Mener du at pregvetiden kan vere et viktig verktay?

«Det er det absolutt, og det er jo ogsa en av grunnene til at det er kortere oppsigelsestid i
provetiden. Man kommer seg fortere ut av ansettelsesforholdet dersom arbeidsgiver gjar ting

pa en systematisert og riktig mate. Det er definitivt et veldig viktig tema dere skriver om.»
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4.1.3 Bruken av prgvetiden

En annen underkategori pa et av vart hovedfunn er hvordan loven tilrettelegger for at
arbeidsgiver faktisk kan sikre seg adgang til en oppsigelse i lgpet av pravetiden om ngdvendig.
Det var interessant a ikke bare undersgke hva de legger i begrepet, men ogsa hvordan
arbeidsgivere oppfatter bruken av de bestemmelser som finnes i lovteksten. | all hovedsak var
informantene av den oppfatning at prevetidens bestemmelser er krevende og komplisert.
Enkelte uttrykte ogsa at arbeidsmiljgloven ikke tilrettelegger for arbeidsgivere, noe falgende

utsagn understreker:

«Jeg tror bare at lovverket vart ikke spiller pa lag med oss med a lykkes med det ... det
stilles beinharde dokumentasjonskrav. Som arbeidsgiver er det forventet at du gir mye

opplaring og trening, sa kompetansekortet kan du sjeldent bruke.» - Anette

Anette opplevde altsa bestemmelsene og de vilkar som kreves oppfylt, som omfattende a
lykkes med dersom man gnsker a si opp en nyansatt, og at arbeidsgiver ma utfare krevende
arbeid for a i det hele tatt kunne vurdere & ga til oppsigelse. En slik oppfattelse blir ogsa

beskrevet av Kristian og Siri:

«Det krever et omfattende dokumentasjonsarbeid fra var side for & ha en god sak og

kunne hevde at dette funker ikke» - Kristian

«Det skal dokumenteres og forberede hele prosessen. Det er jo veldig krevende a si opp

ansatte her i Norge for du ma legge mye arbeid i at det skal fungere farst» - Siri

Med utgangspunkt i disse utsagnene er en naturlig tolkning at flere informanter oppfatter
bestemmelsene som omfattende og krevende. Enkelte uttrykte ogsa at det i Norge er sveert
krevende & si opp ansatte. Dette gjenspeiler en generell antakelse om at oppsigelsesvernet i
Norge er sterkt. Ettersom arbeidsgivere ma ta stilling til disse bestemmelsene, vil slike

holdninger mest sannsynlig pavirke i hvilken grad de utnytter prgvetiden.
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Advokatens kommentar

«Det er absolutt adgang og lavere terskel i prgvetiden nar man har brukt den pa riktig mate
som arbeidsgiver (...) For & i det hele tatt & kunne vurdere & ga til en oppsigelse i prevetid sa
ma man ha gjort ganske mye som arbeidsgiver farst. Det er her mange synder. De gjar veldig
lite, og nar det neermer seg slutten av prgvetid far de det kjempetravelt fordi de gnsker & ga til
oppsigelse (...) Det er ikke tilstrekkelig at arbeidsgiver begrunner oppsigelsen med en generell
skjgnnsmessig vurdering. Det er likevel nok at ett av vilkarene svikter for at man skal ha nok

grunnlag.»

4.1.4 Lengde pa pravetiden

Da loven fastslar maksimal lengde pa seks maneder i prgvetid, var det interessant a undersgke
hvor lang prgveperiode informantene opererte med og om de mente denne tiden var
tilstrekkelig til & vurdere en nyansatt «reelt». De fleste benyttet seg av en pravetid pa seks
maneder, likevel var det én informant som utmerket seg da de opererte med en kortere tid enn
dette:

«Tidligere hadde vi seks maneder, men na har vi faktisk gatt over til & ha fire» - Siri

Vedkommende ga ikke en begrunnelse for hvorfor de har valgt a benytte seg av fire maneder,
ei heller om hvorfor de har redusert prgvetidens lengde. Vi tolker dette i den retning at
bedriften ikke har tatt et bevisst valg rundt dette, altsé at de ikke har noe bestemt forhold til

perioden. | trad med dette svarte en annen informant fglgende pa sparsmal pa deres lengde:

«Det er lovgivning pa dette omradet (...) Jeg har egentlig ikke tenkt over det. Men det

er et interessant spgrsmal tilbake til oss, kanskje Vi burde se pd det - Kristian

Kristian uttrykker klart at det er “lovgiving” pé dette omrade. Dette er noe som fremgar som et
faktum ettersom arbeidsmiljgloven fastsetter en maksimal grense. Det er derimot interessant at
det kun er lovgivning som blir nevnt i sparsmal om lengden, og at ytterligere forhold ikke blir
beskrevet. Dette reflekterer det Kristian presiserte ovenfor om at det tidligere kun har veert en
juridisk formalitet og at dette har resultert i at arbeidsgivere ikke har forholdt seg til perioden
som et verktgy. Videre avdekket vi at flere informanter var av den oppfatning at prevetiden er

for kort til & kunne vurdere en nyansatt. For a illustrere fortalte Anette:
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«Seks maneder er ikke lang tid ngdvendigvis, litt avhengig av rolle, hvor mye

opplearing osv. som skal til, sa er ikke det ngdvendigvis sa veldig lang tid.» - Anette
Videre beskrev ogsa Kristian falgende:

«Og da er vi jo igjen pa de seks maneders reglene som mange kanskje opplever som litt
kort. Skal vi allerede ansla at «Truls» kanskje ikke passer inn her eller funker?» -

Kristian

Pa lik linje med informantene ovenfor forteller ogsa Ingrid hvordan perioden burde inneholde

de samme rammene, men at det bgr kunne avtales en lengre periode:

«En oppsigelse i provetid, for at den skal veere saklig ma man ha fulgt opp kandidaten
skikkelig og det a fglge opp skikkelig vil kreve litt. Og da er plutselig seks maneder litt
kort ... 8d jeg tenker jo at rammene burde veere sann som det er i dag, men at man

kunne ha avtalt lengre tid opp til ett ar.» - Ingrid

Det er interessant at flere informanter papeker at prgvetidens lengde i utgangspunktet er for
kort til & vurdere om en medarbeider passer inn eller ei. Flere av informantene beskriver det
bakenforliggende for slike utsagn, nemlig at det tar tid & introdusere, leere opp og vurdere om
man har valgt riktig medarbeider. Viktigheten av nevnte faktorer blir belyst av samme
informant der vedkommende presiserer at en slik vurdering bgr ta tid da medarbeideren skal fa
muligheten til & forbedre seg. Likevel forklarte hun ogsa at de i privat sektor ikke er umulig a

gjennomfare:

«l privat sektor, gjgr man det riktig, er det ikke sa forbanna vanskelig altsa, det bare
tar litt tid. og det synes jeg er riktig, for folk bar fa muligheten til & forbedre seg, ikke
sant. Og de bgr fa tid til & omra seg, tid til & kanskje sgke andre jobber.» -Ingrid

Advokatens kommentar

«Jeg syns jo at man skal bruke den tiden man har, sa jeg anbefaler aldri at man skal operere

med kortere tid enn seks maneder.»
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4.2 Funn 2: Barrierer som ligger til grunn

Vi gnsket videre a fa et innblikk i hvorfor arbeidsgivere eventuelt ikke utnytter prgvetiden.
Dette hadde til hensikt & kartlegge utfordringene knyttet til bruken, slik at man med et bedre
utgangspunkt kunne finne en lgsning pa problemet. Vart andre sentrale funn er dermed knyttet
til hvilke barrierer som ligger til grunn. Vi spurte informantene om grunnen til manglende
fokus pa pravetid og eventuelle utfordringer knyttet til dette. Vi hadde pa forhand ingen

antakelser om hvilke barrierer som kunne ligge til grunn, og spurte derfor svert apne spgrsmal.

4.2.1 Kultur

Det var flere av informantene som nevnte den norske kulturen i lys av aktuelle barrierer.
Enkelte uttrykte at den norske kulturen ikke ga anledning til & «evaluere» nye medarbeidere i

en sa tidlig fase av ansettelsesforholdet, noe felgende sitater understreker:

«Det er jo en unorsk greie, det & bli evaluert pa den maten ut ifra om man skal se om

man er bra nok eller ei.» - Tonje

«Det & jobbe med forbedringsplaner er det ingen god kultur for i Norge. Det oppleves i

veldig stor grad i norske organisasjoner som et verktay for a fa folk ut». - Anette

Vi fant disse utsagnene sveert interessante, og gnsket a fa et dypere innblikk i hva som 13 bak
en slik oppfattelse. Anette papekte videre:

«Hvis man gar inn i et arbeidsforhold med veldig tett oppfelging og evaluering pa
prestasjon sa opplever en typisk norsk arbeidstaker det veldig negativt og ut ifra en

forutsetning om at her legger man til grunn om at jeg ikke er bra nok» - Anette

Anette forklarte at hun hadde arbeidserfaring fra amerikanske selskaper, og det vil veere
naturlig & anta at hun er pavirket av den amerikanske kulturen hvor det er mer normalt &
vurdere og bli vurdert. Likevel fremhevet en tredje informant den norske kulturen. Da vi

forhgrte oss naermere om hva han mente var arsaken til at prgvetiden ikke benyttes fortalte han:

«Jeg tror at grunnen er kulturelt. Jeg har veert i dette gamet i 30 ar, og helt historisk
sett er norsk kultur litt «nisselue» og vi er litt naive i maten a tenke pa. For vi vil gjerne

sa vel, vi vil det beste.» - Kristian
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Pa lik linje som Anette, har ogsa Kristian bakgrunn fra andre arbeidskulturer og det er disse
som spesielt utpekte elementer ved den norske kultur. En naturlig antakelse er dermed at
informantene i en eller annen grad sammenligner de ulike kulturene de har gjort seg kjent med,
opp mot den norske kulturen og hvordan vi opererer i Norge. Likevel papeker «Anette» at det
handler om a bygge en kultur innad i bedriften der nye medarbeidere er bevisst
vurderingsprosessen som foregar i prevetiden, og at dette ikke behgver a veere noe

avskrekkende eller negativt. For & illustrere fortalte hun:

“Jeg tror alt handler om d bygge kultur og hva slags type kultur man onsker d ha, og
hvilken atferd en slik kultur trigger (...) Med slike programmer og oppfelging far man
en kultur der de ansatte opplever at de er i en prgvetid og at de er bevisste pa at

selskapet vurderer den ansatte” - Anette

Generelt er vi av den oppfatning at utnyttelse av prgvetid for flere informanter anses som en
prosess som kan oppleves som kynisk. Det som er interessant er at flere benytter seg av
begrepene «evaluering» og «prestasjon» i diskusjon rundt prgvetid og hvordan disse kan
oppfattes som negativt av norske arbeidstakere. En av vare informanter forklarer at deres mal

med introduksjon av nye medarbeidere er at det skal oppleves spennende og positivt:

«De skal synes det er sykt kult & begynne hos, og et sterkt prestasjonsfokus kan vere lite

hensiktsmessig nar det er det som er malet vart» - Siri

Et slikt utsagn forklarer hvordan de velger a ikke fokusere pa prgvetiden, nettopp fordi de
gnsker at startsfasen skal veere positiv. Ettersom begrepene “evaluering” og “prestasjon” kan
bli assosiert med fenomenet pravetid, er det naturlig & anta at fenomenet i seg selv er negativt

ladet og ikke noe verken arbeidsgiver eller arbeidstaker gnsker & innrette seg med.

Advokatens kommentar

«Jeg kan ikke si meg enig i pastanden om at det ikke ligger i var norske kultur a vurdere
kompetanse og tilpasningsdyktighet av nyansatte. Det er imidlertid som sagt behov for & minne

lederne pa deres plikt til & bruke pravetiden til det den er ment a skulle veere.»
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4.2.2 Norske ledere

Det viste seg at noen av informantene ikke diskuterte den norske kulturen som helhet, men
heller hvordan norske ledere opererer. Det er klart at dette er sterkt knyttet til den norske
kulturen, men vi valgte likevel & skille disse da informantene fremhevet lederegenskaper,

fremfor kulturelle forhold.

Det var bred enighet blant informantene om at egenskaper ved norske ledere kan pavirke
hvordan bruken av prevetiden utfolder seg. Samtidig var det forskjellige faktorer som ble
trukket frem. Flere informanter papekte at ledere kan vere noe optimistiske og at de gnsker alle

vel og dermed fremskyver problemet utover prgvetidens periode. Tonje fortalte:

«Noen ledere er kanskje litt for optimistiske og tenker at det kommer til & fikse seg, bare
la det ga litt mer tid. Og det er der vi ogsa kanskije ikke klarer & bruke
pravetidssamtalen til & spotte at vi har et problem, fordi det ikke fremkommer (...) men

sa gar de seks manedene ogsa har det faktisk ikke gatt seg til.» - Tonje

Det at nevnt informant legger vekt pa optimistiske ledere er interessant, fordi det muligens
finnes bakenforliggende arsaker til hvorfor de er optimistiske. Vi kan se dette i sammenheng

med utsagn fra andre informanter. Kristian la blant annet vekt pa:

“Rekruttering historisk sett har nok veert drevet med veldig forskjellig type kvalitet og
veert gjenstand for mye synsing og magefalelse- og lite faktabasert. Og da legger de

[leste kanskje litt ekstra godvilje til” - Kristian

En naturlig fortolkning er at rekruttering er en omfattende og ressurskrevende prosess der
ledere ofte har en sentral rolle ved beslutninger. Dersom en feilrekruttering har oppstatt kan det
veere et nederlag for ledere & innremme denne feilen, spesielt dersom beslutningen har basert

seg pa et subjektivt grunnlag. En slik antakelse blir forsterket da Siri fremhev falgende:

«Det & erkjenne at man har gjort en feilrekruttering kan veere et nederlag. Sa jeg tror
det er en eller annen grad av stolthet i det der. Veldig mange bruker mye tid pa

rekruttering med mye ressurser og det er en tidkrevende og viktig lederoppgave» - Siri

| denne uttalelsen beskrives rekrutteringsprosessen som ressurskrevende, og dette kan ogsa
veere en grunn til hvorfor ledere ikke gnsker a utskifte den nyansatte i prgvetiden da de ikke

gnsker a iverksette en ny rekrutteringsprosess. Dermed gnsker sannsynligvis ledere a avvente,
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og derav beskriver informantene at ledere legger godviljen til og kan oppleves som litt vel
optimistiske. En annen interessant egenskap som ble fremhevet av enkelte informanter var
lederens evne til &8 kommunisere direkte med den nye medarbeideren, og frykten for den

omtalte “vanskelige samtalen”. Tonje beskrev fglgende:

«Det kan jo ogsa handle om at lederen fremskyver det, og ikke vil vaere sa direkte eller
konkrete som man burde har vert. Da gar vi pa en smell, selv om vi har gode rutiner.
Ofte har de forklaringer som at de ikke har tid, eller at de gruer seg til de samtalene og
forskyver det.» - Tonje

Et slikt utsagn blir stettet av en annen informant som papeker at norske leder mistrives & vere
direkte med ansatte, noe som er det grunnleggende for god dokumentasjon. Hun forklarte
felgende:

«Benytter man seg av prevetiden pa rett mate er man helt ngdt til & dokumentere at de
ikke er bra nok og man er ngdt til & gjennomfare noen kanskje «vanskelige» samtaler.
Og norske ledere hater a vere direkte med folk. Det handler om norsk ledelseskultur
rett og slett» - Ingrid

4.2.3 Kunnskap

Et annet funn som ble avdekket var knyttet til kunnskap om prgvetidens innhold, og hvorvidt
nermeste leder er kjent med de bestemmelser som gjelder. Det var delte meninger om
kunnskapsnivaet rundt prgvetid blant informantene. Noen fremhevet at det er mangel pa
kunnskap hos ledere som eventuelt skal benytte seg av prevetiden, mens andre papekte at det
ikke var mangel pa kunnskap som var det bakenforliggende. Falgende sitater understreker at
det er mangel pa kunnskap:

«Jeg blir mgtt med mye spgrsmal som: «har jeg grunnlag til a si opp vedkommende?».

Sd det tror jeg ikke de har”- Anette

Videre beskriver Anette at hun tror flere er bevisst at medarbeidere er i prevetid, men at ledere
kan virke noe uvitende rundt de juridiske rammene. Hun forteller at hun ofte far henvendelser
fra ledere om oppsigelser i prevetiden og beskriver videre at det finnes mye uvitenhet og
mangel pa forstaelse av det beskyttelsesvernet vi har i Norge. Dette stattes ogsa av bade Tonje
og Siri hvor de begge fortalte:
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«Det hender jo at det star noen pa dgren min og ber om hjelp nar det har gatt 5,5

maneder.» -Tonje

«Jeg tror ikke folk er bevisst hvor stor forskjell det er pa en oppsigelsesprosess i
provetid og etter pravetid.» - Siri

Pa den andre siden fant vi ogsa ut at enkelte informanter ikke var av den oppfatning at
kunnskapsnivaet var en utfordring, men at det er behov for bevisstgjgring rundt tema. Dette
illustreres ved fglgende sitater:

«Jeg tror man trenger starre bevissthet.. Jeg tror man har det man trenger av kunnskap

egentlig.» - Kristian

«Jeg tenker at de som trenger kunnskap om det har kunnskap om det, men det er mer

den bevisstgjaringen som er viktig tror jeg.» - Siri

Slike sitater illustrer at noen arbeidsgivere har den kunnskapen de behgver, men at de ikke er
bevisst dette. En fortolkning er at til tross for kunnskap, vil ikke prgvetiden aktivt utnyttes
dersom det ikke legges fokus og bevisstgjgring pa omrade. Utover dette er det ogsa en
informant som er enig i at kunnskap ikke er en avgjgrende faktor. Vedkommende nevner ikke
bevisstgjaring, men fremhever igjen ubehaget med oppfalging av ansatte man ikke er forngyde

med:

«Jeg tror egentlig ikke det er pa kunnskap skoen trykker, jeg tror nok at den trykker

mest pa det ubehaget med a falge opp ansatte man ikke er helt forngyd med.» - Ingrid

Auvslutningsvis er det av interesse a fremheve at vi bemerket oss at noen informanter indirekte
motsa seg selv ved sparsmal om kunnskapsniva. Eksempelvis fortalte en informant at de pa
den ene siden besitter den ngdvendige kunnskapen, men at de pa den andre siden ikke er klar
over forskjellene ved oppsigelse i og utenfor prgvetid. Som en oppsummering av introduserte
sitater har vi merket oss at kunnskapsnivaet blant ledere er sveert variert, men at det muligens

ikke er en avgjgrende faktor for at prgvetiden utnyttes optimalt.
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4.2.3 Ressurser

En annen barriere som kom til overflaten ved spagrsmal om utfordringer i forbindelse med
bruken av pravetid, var knyttet til tilgjengelige ressurser. Dette var en barriere vi ikke ble
overrasket at ble fremhevet av vare informanter, da prevetid pa lik linje som andre prosesser er

krevende & gjennomfare.

Som vi diskuterte i Funn 1: Oppfattelse av provetid fremhevet flere at dette er en sveert
omfattende prosess som krever mye av arbeidsgiver. Dette henger i trad med hvilke ressurser
bedrifter har tilgjengelig og derav om dette er et omrade de ber rette oppmerksomhet mot,
fremfor andre prosesser. Blant annet beskriver Tonje at de har en egen ansatt som har ansvar

for & kontrollere prgvetidssamtalene:

“Vi har en ansatt i HR avdelingen som leser igjennom alle samtaler for da se om det er
noe som ikke ser helt bra ut, uten at leder har varslet selv (...) Vi gnsker a statte lederen
mer aktivt for & unnga feil og sikre at ledere ikke bare tenker selv at dette er noe de skal

ordne opp i nar vi gnsker at de kobler pa HR.” - Tonje

Dette vil gjere seg gjeldende i starre bedrifter som besitter ressurser til et slikt arbeid. Det er
tenkelig at dersom man har mulighet til & gjennomfare dette, styrkes ogsa utnyttelsen av
pravetid. Likevel er det naturlig & anta at dette ikke ngdvendigvis er tilfelle i mindre bedrifter
som har faerre ressurser tilgjengelig. En slik antakelse stattes av et utsagn fra en informant som

opererer i en liten bedrift:

«Vivurderte a awikle et arbeidsforhold i prgvetiden fordi vi sa at det ikke kom til &
fungere. Men sa ble vi stilt ovenfor en starre utfordring pa selskapsniva som gjorde at

det fokuset forsvant, og prevetiden utlep.” - Siri

Basert pa dette kan vi si at dersom bedriften hadde hatt like mye ressurser tilgjengelig som
eksempelet ovenfor, hadde muligens en avvikling kunne blitt gjennomfert far prgvetidens
utlgp. Videre presiserer samme informant at mindre bedrifter ofte ikke har de menneskelige
ressurser med den kompetansen som kreves og at det derfor er vanlig a benytte seg av en

advokat:

«Det vanlige er a bruke advokat, og det & involvere en advokat i en pravetid er

kostnadskrevende og tidkrevende. ” - Siri
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Ifalge Tonje som operer i en bedrift med store, tilgjengelige ressurser bgr ogsa sma bedrifter ha

mulighet til & utfere store deler av det arbeidet de utferer:

«Jeg tror at selv sma organisasjoner kan gjgre veldig mye av det vi gjer, selvfalgelig
tilpasset til de ressursene man har tilgjengelig. Men sjekklister med samtaler,
veiledninger, vurderinger, rolleavklaringer kan gjgres i en organisasjon med 20 ansatte

0gsa.” - Tonje

En naturlig fortolkning av dette er at mye kan gjgres uavhengig av stgrrelse pa bade bedrift og
ressurser. Likevel forstar vi det slik at dette kan vere enklere sagt enn gjort i en travel
arbeidshverdag hvor det er knapt med arbeidskraft, og der eksempelvis utfordringer pa

selskapsniva kan ta over andre fokusomrader.

4.2.3 Midlertidig ansettelser

Funnet som er knyttet til bruk av midlertidig ansettelser er avdekket kun gjennom én informant
som utpekte dette som en sentral barriere. Dette syntes vi var sapass interessant da dette skiller

seg fra de andre funnene, og i tillegg stattes av teori. Det som blir trukket frem er fglgende:

“Det er for enkelt a bruke midlertidig ansettelse her i Norge. Altsd, hadde man ikke hatt
mulighet for midlertidig ansettelse og at man hadde hatt mulighet til & misbruke det slik

det er i dag, sa tror jeg at det selve pravetiden hadde blitt mye mer effektivt.» - Ingrid

Grunnen til at dette var sveert interessant er at vi pa forhand ikke hadde tenkt pa bruk av
midlertidig ansettelser som en mulig barriere. Dette fordi man ofte skiller mellom midlertidig
ansettelser og fenomenet progvetid i et arbeidsforhold, og at vi ikke trodde andre juridiske
omrader var til hinder for bruk av prgvetid. Likevel presiserte informanten at hun opplevde
midlertidig ansettelse som en “maskering” der man kan si opp noen og la vere & ansette uten a

gi begrunnelse. Hun fremhever videre:

“Og det synes jeg jo er veldig uheldig, at man misbruker anledningen til midlertidig
ansettelse og med det kan komme litt enklere unna, om man kan si det sann. For det

man egentlig driver med er en prgvetid, men uten oppfalgingsforpliktelse.” - Ingrid

En naturlig tolkning av dette er at ettersom bruk av midlertidige ansettelser anses som en
enklere utvei for ledere, gjenspeiler dette de funn vi avdekket tidligere, nemlig at norske ledere

ikke er bekvemme med & veere direkte og ta de ngdvendige samtalene. Basert pa dette: dersom
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det ikke hadde veert adgang til midlertidig ansettelser, ville da fokuset i starre grad rettet seg

mot prevetid?

Advokatens kommentar

«Fast ansettelse er hovedregelen i arbeidsmiljgloven og det private i Norge, og de fleste har
fast ansettelse i privat sektor. Ved faste ansettelser tror jeg ogsa pravetiden blir brukt pa en
bedre mate, men arbeidsgivere har i stor grad behov for a bli minnet pa nagdvendigheten av &

bruke pravetiden.»

4.3 Funn 3: Eksisterende prosesser

Som diskutert tidligere er «onboarding» et stort fokusomrade for de fleste bedrifter og mange
arbeidsgivere legger mye arbeid i a effektivisere og forbedre slike prosesser. Da en slik prosess
strekker seg innenfor det tidsrom ogsa prevetiden gjer seg gjeldende, sa vi det interessant a
undersgke deler av de prosessene vare informanter opererer med i dag. Bakgrunnen for dette
var a avdekke om det finnes elementer ved naveerende prosesser som oppfyller de vilkar
prgvetiden krever og pa den maten eventuelt identifisere forbedringsomrader, fremfor utvikling
av nye prosesser. Fgrst og fremst spurte vi vare informanter om hvilke prosesser de opererer
med ved introduksjon av nyansatte og hva som vektlegges. Flere av informantene papekte
hvordan deres prosesser er utformet i forbindelse med onboarding og fremhevet fokus pa god
introduksjon av nye medarbeidere. Siri beskrev falgende:

«Vi har veldig tett oppfelging av den nyansatte og mentor slik at vi er sikre pa at den

nyansattes ivaretas.» - Siri

Ogsa Kristian peker pa at onboarding star sentralt og at de har lagt mye arbeid i & utforme gode

prosesser for introduksjon av arbeidstaker:

“Vi har lagt mye fokus pa a lage gode onboardingssystemer. Og det gar pa verktgy som
del-samtaler som na er fire ganger i aret, og det skjer hele veien, en lgpende

oppfalging. Sa jeg tenker at en del av dette vil veere implementert.” - Kristian

Dette var ikke overraskende for oss at flere informanter vektla viktigheten av a ivareta

nyansatte og deres trivsel ved spgrsmal om deres navaerende prosesser. Basert pa sitatene beror
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det ingen tvil om at informantene opererer med gode prosesser som blant annet inneholder
tilstrekkelig med oppfelging av den nyansatte. Vi gnsket imidlertid & dykke dypere i temaet og
forhgrte oss om deres prosedyrer kunne gi adgang til oppsigelse om ngdvendig. Siri avslarte at

til tross for gode intensjoner, er det et manglende system pa oppfelgingen:

«Nar det er sagt er det ikke god nok dialog.. Det er ikke nok system pa den vurderingen
underveis (...) Om det kommer meg til gre er nok litt tilfeldig. S det er et omrade vi
har mye forbedringspotensial, fordi vi har et veldig stort ansattfokus i onboardingen.»

- Siri

Som vi avdekket i Funn 2: Barrierer knytter informantene begrepene “evaluering” og
“prestasjon” til fenomenet provetid, og fortalte at dette neermest blir oppfattet som en “unorsk”
og brutal tilneerming. Ettersom flere av informantene presiserer viktigheten av trivsel i en
introduksjon, er det ikke overraskende at ansattfokuset star sentralt nar vi konkret spar om
oppsigelser. Ved en eventuell oppsigelse er et av vilkarene at arbeidsgiver har dokumentert

godt underveis. | forbindelse med dette fortalte fglgende informant:

«Og da har vi tenkt at her ma vi bruke prevetiden riktig og vi har snakket konkret om at
vi ma dokumentere og falge opp og at vi skal vere litt pa. Men dette er jo

unntakstilfellene.» - Kristian

Dette kan veere en indikasjon pa at vedkommende oppfatter tett oppfelging og dokumentasjon
som kun ngdvendig for unntakstilfeller. Dette styrkes da samme informant fortalte videre at
malet ved en slik fremgangsmate er a fa vedkommende ut av organisasjonen. Likevel er vi av
den oppfatning at dokumentasjon ikke behgver a indikere oppsigelse, men vil vare lgnnsomt
for bedriften uavhengig om medarbeideren skal ut eller ei. Vi tolker at flere faktisk oppfyller
vilkdrene, blant annet hyppig oppfelging og veiledning. Vi far imidlertid ikke en klar
indikasjon pa at dette systematiseres tilstrekkelig. Samtidig beskriver en av vare informanter
viktigheten av et solid onboardingprogram og hvordan dette kan bidra til & styrke arbeidsgivers

juridiske situasjon:

«Det hender jo at vi gjer feilansettelser, og da tenker jeg jo at det & ha et solid
onboardingsprogram styrker arbeidsgivers juridiske situasjon. Fordi man kan
dokumentere arbeidsgivers forpliktelser i prgvetiden: tydelig og tilstrekkelig

opplering.» - Tonje
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Dette er dog samme bedrift som ble nevnt i Funn 2: Barrierer, der organisasjonen besitter
store ressurser. Dette er en bedrift som kan bli sett pa som et forbilde for flere da de har
implementert sveert vellykkede prosesser i forbindelse med introduksjon av nyansatte. Likevel
som nevnt, besitter de sveert store ressurser og mye arbeidskraft slik at de enklere kan utfare
dette. Vi avdekket i Funn 2: Barrierer at dette muligens ikke er tilfelle for alle bedrifter,
samtidig som det vil veere mulig a utfere deler av en slik praksis. Dette begrunnes blant annet

av at sma organisasjoner har feerre ansettelser i aret.

Som en oppsummering er det interessant at prosessene kun omtales som «onboarding» hvor det
ikke nevnes begrepet provetid. Vi ser videre at flere av elementene innenfor de prosessene
informantene opererer med i dag inneholder flere av de vilkar pravetiden stiller. Dette er et
interessant funn da arbeidsgivere faktisk overholder flere av vilkarene, men at vi opplever at de
gjer dette ubevisst. En naturlig tolkning av dette er dermed at informantene utnytter i en eller
annen grad prgvetiden, men at begrepet «onboarding» dekker de elementene som inkluderer
prevetidens omfang. De benytter seg rett og slett bare ikke av begrepet pregvetid, men er det

egentlig ngdvendig?

4.4 Oppsummering av hovedfunn

Gjennom analysen avdekket vi primaert tre hovedfunn, dette med rot i oppfattelse av pravetid,
barrierer som ligger til grunn og eksisterende prosesser bedriftene opererer med i dag. Vi fant
blant annet ut at de ulike informantene har sveert forskjellige oppfattelser av hva prevetiden
innebarer og at samtlige ikke hadde et klart og tydelig svar da de ble spurt om prgvetidens
innhold. Videre avdekket vi at flere informanter opplevde bruken av prgvetiden og dens
bestemmelser som omfattende, komplisert og vanskelig, i tillegg til at lovbestemmelsene ikke
spilte pa lag med arbeidsgiver. Det var ogsa enighet blant flere av informantene ved spgrsmal
om seks maneder var en realistisk lengde til & vurdere en nyansatt «reelt». Det ble belyst av

flere at dette var en kort periode og at den til fordel kunne ha veert noe lenger.

| trad med barrierer avdekket vi at flere informanter belyser kulturelle forhold, egenskaper ved
norske ledere, mangel pa kunnskap om prgvetiden, mangel pa tid og ressurser, og hvordan
overdrevent bruk av midlertidig ansettelser kan veere en arsak til at arbeidsgivere ikke utnytter
prgvetiden. Avslutningsvis var det likevel interessant at noen av vare funn avdekket at
bedriftenes eksisterende prosesser inneholder flere elementer som oppfyller de vilkar
provetidens bestemmelser stiller. Dette inkluderer tett oppfelging, veiledning og noe grad av

dokumentasjon, men at det kan finnes mangel pa systematisering.
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Prgvetidens innhold

Juridisk formalitet og
onboarding

Bruken av prgvetid

Noen mener bestemmelsene
ikke er pa arbeidsgivers side
og at lovteksten ellers er
vanskelig & anvende

Fort kort pravetid

Flere papeker at 6 maneder
er for kort tid til & vurdere en
nyansatt. Perioden burde ha
veert lenger

Kultur

Ligger ikke i den norske kulturen &
evaluere og vurdere nyansatte. Mer
fokus pa sosialisering og trivsel

Norske ledere

Norske ledere har ikke mot til & ta
den vanskelige samtalen, vere
direkte og er muligens for stolt til &
innrgmme en eventuell
feilansettelse

Kunnskap

Noen péapeker mangel pa kunnskap
pa prgvetidens innhold. Andre
mener at det ikke er her «skoen
trykker»

Ressurser

Flere belyser mangel pa tid og
ressurser som arbeidskapasitet og
kostnader

Midlertidig ansettelser

En mulig arsak til lite bruk av

provetid kan veere overdrevent bruk

av midlertidig ansettelser.

Onboarding

Flere opererer med gode
onboardingprosesser som inkluderer:

e  Oppfoelging
e  Veiledning
e  Dokumentasjon

o lvaretakelse

Eventuelle mangler vi avdekket i
prosessene:

e  Systematisering av rutiner

e Implementering av ytterligere
tiltak
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5.0 Diskusjon

| denne delen av oppgaven skal vi se nermere pa de funn vi tidligere har presentert og knytte
dette opp mot relevant teori. Videre vil vi belyse egne fortolkninger og refleksjoner omkring de
funnene vi har avdekket. For a danne en struktur i kapitlet, vil vi anvende vare

forskningsspgrsmal som utgangspunkt.

5.1 Oppfattelse av provetid

Hvordan oppfatter norske arbeidsgivere prgvetiden?

Provetid, i all hovedsak, blir kun beskrevet gjennom bestemmelsene i aml §§815-6 og 15-3
syvende ledd, og det finnes lite ytterligere teoretiske bidrag til fenomenet. Det aml fastslar er
kun at det ma avtales skriftlig, periodens lengde, oppsigelsesfrist og vilkar for saklig
oppsigelse. Det som dog er spesielt ved en eventuell oppsigelse i pravetid er basert pa en
uttalelse fra Hoyesterett om at terskelen for oppsigelse i prevetid er noe, ikke helt ubetydelig,

lavere enn utenfor (Homble, Olsby og Venger 2012, 100).

Ettersom prgvetidens innhold primert blir beskrevet gjennom lovtekst, var det derfor
interessant & undersgke hvordan norske arbeidsgivere oppfatter pravetiden, altsa hvilke
opplevelser av fenomenet som finnes i det norske arbeidsliv. Vare funn avdekket at det finnes
forskjellige oppfattelser av pragvetidens innhold. Blant annet trekker en informant frem at det
finnes en erkjennelse pa at prgvetiden har endret seg fra & bare vere en formalitet og noe som
har blitt lite brukt. Likevel presiserer ikke vedkommende hva den har endret seg til, altsa hvilke
prosedyrer som gjar seg gjeldende i dag. Utover dette papeker ogsa en annen informant at
bruken vil variere fra rolle til rolle, basert pa de forventninger arbeidsgiver har til bade den
ansatte og hvilken stilling vedkommende inntrer. I tillegg til dette opplevde vi at flere ga sveert
utydelig svar pa spgrsmalet. Det er dermed vanskelig a fastsla hvordan bruken av prgvetid
fremgas i dagens arbeidsliv. Da prgvetiden kun er definert i lovtekst, kan dette oppleves noe
utydelig for arbeidsgivere, spesielt dersom man ikke har en bakgrunn som tilsier at man er
dyktig pa a fortolke ordlyd. Med bakgrunn i dette er en naturlig refleksjon at oppfattelser fra

arbeidsgivere vil variere basert pa hvordan de tolker lovteksten.

Videre fremgar det av teoretiske bidrag fra advokater hva formalet og det bakenforliggende av
fenomenet faktisk tilsier. Dette er farst og fremst for 4 gi arbeidsgiver et starre grunnlag til a

oppriktig vurdere om arbeidstaker passer inn, bade i organisasjonen og i den aktuelle stillingen
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(advokat.no). Den har ogsa til formal a gi arbeidstaker adgang til retrettmulighet dersom
vedkommende oppdager at stillingen eller organisasjonen ikke passer. Med det sagt er derfor
prgvetiden ment som en vurderingsprosess for bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Funnene vare
avdekket at en av vare informanter var av den oppfatning at prevetiden kun var til hensikt for
arbeidstaker. Det gjenspeiler at pravetidens formal ikke har kommet til kunnskap hos alle
arbeidsgivere. Dette er interessant i trad med statistikk fra en rapport fra PAMA (2011) som
viser at 2 av 3 ledere i Norge har gjort en feilansettelse og at kun 4 av 10 ledere har sagt opp en
nyansatt i prevetiden grunnet at vedkommende ikke har levd opp til forventningene. Dersom
norske arbeidsgivere ikke har en tydelig oppfatning eller kunnskap om de rammene som gjar
seg gjeldende for pragvetiden, er det naturlig & tenke seg at dette har en pavirkningskraft pa
hvordan de utnytter den. En slik antakelse er spesielt interessant sett i sammenheng med
statistikk pa feilansettelser. For dersom norske arbeidsgivere hadde visst hva som kreves av

dem, kunne en gkt utnyttelse av pravetiden bidratt til a rette opp i feilansettelser?

Utover dette har vi kartlagt hvordan vare informanter oppfatter selve bruken av prgvetid. Flere
informanter papeker at loven ikke er pa arbeidsgivers side og at det krever mye og omfattende
dokumentasjonsarbeid. En slik oppfattelse reflekterer i stor grad de faktiske forhold, da det
stilles haye krav til dokumentasjon og at en eventuell oppsigelse ma begrunnes i arbeidstakers
tilpasning til arbeidet, faglig dyktighet eller palitelighet jf. aml §15-6 farste ledd. Det er altsa
pa det rene at det krever mye av en arbeidsgiver da bevisbyrden ligger pa dem, pa lik linje som
en eventuell oppsigelse utenfor pravetid. Samtidig legger ogsa bestemmelsene til grunn for at
arbeidsgiver skal ha mulighet til & utfare de ngdvendige tiltak med medarbeidere som ikke
fungerer, dette gjennom alternative vilkar som stilles. Dette blir bekreftes av “advokaten” som
presiserer at kun ett av vilkarene ma svikte for at man skal ha godt nok grunnlag. Videre

papeker en annen informant at et slikt tiltak kan la seg gjare:

“Gjor man det riktig i privat sektor sad er det ikke sd forbanna vanskelig altsa, det bare
tar litt tid og det synes jeg er riktig, for folk bgr f4 muligheten til & forbedre seg, ikke
sant. Og de bgr fa tid til & omra seg, tid til & kanskje sgke andre jobber» - Ingrid

Dette sitatet reflekterer ogsa i stor grad det sterke oppsigelsesvernet vi har i Norge. Dette er et
vern som norske arbeidstakere burde ha da ansettelsestrygghet fremstar som en viktig faktor
for medarbeidere (Mikkelsen 2016, 105). Pfeffer og Sutton (referert i Mikkelsen 2016, 105)
peker videre pa at nedbemanninger ikke alltid har gnsket effekt dersom man gnsker & oppna en

stabil og lojal arbeidsstokk. Likevel er en naturlig antakelse at dette forutsetter at virksomheten
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har ansatt den riktige medarbeider. Basert pa dette er det ngdvendig at det krever omfattende
arbeid fra arbeidsgivers side for a sikre gode vilkar for ansatte i det norske naeringsliv. Som en
oppsummering tolker vi dermed at bruken og de vilkar som stilles krever et omfattende arbeid
fra arbeidsgiver, men at det likevel er mulig & gjennomfare ngdvendige tiltak dersom

forarbeidet har blitt gjort grundig.

Et annet funn vi avdekket knyttet til oppfattelser av prevetiden retter seg mot lengden. Flere
informanter forklarer at lengden pa prevetiden anses som for kort til & vurdere en nyansatt
reelt. | fglge Eldring og @rjaseter (2018, 186) belyser ogsa de at prevetiden kan oppleves som
noe Kkort ettersom det tar tid a lere opp folk til & utfere den aktuelle jobben og at noen
arbeidstakere muligens har behov for mer enn de maksimale 6 manedene. De foreslar videre en
anledning til 12 maneders prgvetid, noe som enda ikke har vart oppe for vurdering, med
unntak av gnske om 9 maneders prevetid fra LO i 2014 (Eldring og @rjaseater 2018, 186). Det
er pa flere mater forstaelig at flere opplever pravetiden som for kort da det i en travel
arbeidshverdag skal tilrettelegges mye for en ny medarbeider, herunder en god introduksjon,
veiledning, opplaring, oppfelging og stette. For flere bedrifter kan det oppsta uforutsette
situasjoner som setter flere av disse prosessene pa vent og dermed gar manedene raskt.

Dette er imidlertid interessant da vi tidligere har diskutert de kritiske «90 dagene» i en
onboarding og at dette er kjent hos flere norske arbeidsgivere (Infotjenester 2019). De
fokuserer alle pa onboarding og anser en slik introduksjonsprosess med en stor verdi da dette er
essensielt for at den nyansatte skal komme raskt i produktivt arbeid og trives pa arbeidsplassen.
Grunnen til at dette er interessant er at de 90 dagene, altsa tre maneder, kun er halvparten av

den maksimale lengden man kan fastsette av en prgveperiode.

Det har kommet til var kunnskap at flere fokuserer pa en god introduksjon for den ansatte slik
at de skal trives og dermed ikke legger fokus pa a skape et sikkerhetsnett for arbeidsgiver,
dersom vedkommende ikke passer i bedriften. Bakgrunnen for dette kan muligens forklares
gjennom de egenskaper og kjennetegn ved en onboardingprosess, nemlig sosialisering,
integrering og trivsel (Infotjenester 2019). En slik antakelse styrkes gjennom et utsagn fra en

av vare informanter:

«Den har ikke handlet om & vurdere kompetansen til nyansattes tilpasning eller

arbeidsutfarelse eller noe (...) Jeg opplever ikke at det ligger noen vurderinger i
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onboardingsprosessen slik det er na, mer at de skal komme pa plass og trives raskt.»
- Ingrid

Nar det er sagt anser vi slike prosesser som ngdvendig for at nye medarbeidere skal fa en god
start pa arbeidet og komme raskt i gang med produktivt arbeid samtidig som man unngar
ungdvendige avslutninger. Det er dermed selvfalgelig ikke av hensikt a belyse en prosess som
har en intensjon om & avslutte et arbeidsforhold der den nye medarbeideren fungerer godt, men
at intensjonen knytter seg til & belyse et sikkerhetsnett for arbeidsgiver dersom det ikke
fungerer. Som en avslutning er det lite en far gjort med de juridiske bestemmelsene som er satt
for prevetidens lengde, men at vurdering av medarbeidere kan bli implementert i de tiltak som

utfores 1 lopet av de kritiske “90 dagene” og onboardingprosessen generelt.

5.2 Barrierer som ligger til grunn

Hvilke barrierer ligger til grunn for bruk av prgvetiden for norske arbeidsgivere i privat
sektor?

Tidligere har vi beskrevet hvordan “hard” og “myk” HR er to ytterpunkter, og at den
skandinaviske arbeidsmodellen ofte kjennetegnes ved en “myk” tilnaerming (Stugu 2017, 29).
Stugu (2017, 29) beskriver at vi er opptatt av a ta hensyn til medarbeidere og deres behov, og
ser pa ansattes kompetanse og kapasitet som formbar. Dette er interessant i sammenheng med
de funnene vi avdekket. Som tidligere nevnt papekte flere av vare informanter raskt at den
norske kulturen ikke gir anledning til & evaluere medarbeidere tidlig i en ansettelse, og en
informant beskrev den norske kulturen med et naivt tankesett. Kommentaren fra en av vare
informanter; “vi vil gjerne sa vel, vi vil det beste”, henger sterkt i trad med nettopp det Stugu
forklarer som en skandinavisk arbeidsmodell med kjennetegn som hgy grad av ansattfokus og
hensyn til deres behov. I tillegg ble vi overrasket over hvor negativt ordene knyttet til provetid
ble beskrevet av flere av vare informanter. Begreper som “evaluering” og “prestasjon” ble ofte
nevnt som noe de ikke gnsket & fokusere pa, og vi opplevde det naermest som en stolthet at
dette ikke var et fokus i deres bedrift. Stugu (2017, 52) beskriver motpolen til «<myk» HR som
kontrollbasert med et aktivt bruk av male- og kontrollsystemer. Dette vil, ifglge Mikkelsen
(2016, 34), pavirke medarbeiderens kreative evne og det kan fort tenkes at arbeidsmotivasjonen

minker dersom den ansatte ikke nar sine forventede mal.
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Det er ingen tvil om at flate hierarkier, gjensidig respekt samt hgy grad av involvering er en
foretrukket arbeidsmodell og at det norske arbeidslivet er pavirket av en fantastisk
ledelsesform. Det er derav ikke et gnsket mal & kopiere den harde, typiske amerikanske
ledelsesformen. Likevel kan det tenkes at en balanse mellom det harde og myke perspektivet
kan vaere med pa a sikre riktige medarbeidere til riktig arbeid, som vil vere bra bade for
arbeidsgiver og arbeidstaker. Det er utvilsomt ugnskelig & vaere den ansatte som ikke mestrer
sin rolle, og det er heller ikke lgnnsomt for bedrifter. For at vi skal kunne oppna en slik aksept
for evaluering, er vi ngdt til a forsta at en prestasjonskultur innad i bedriften, eller enda verre;
hayprestasjonskultur, ikke ngdvendigvis er negativ eller brutalt. En slik kultur preges av
tydelige mal som gir trygghet og klarhet for ansatte, medarbeidere som blir verdsatt for sine
bidrag og et snske om & fremme positive holdninger som resulterer i engasjerte, forpliktede og
motiverte ansatte (Mikkelsen 2016, 114). Tilnermingen vektlegger faktisk at ledere skal spille
pa lag med medarbeidere, fremfor a kontrollere og kommandere (Mikkelsen 2016, 103). Selv
om vi gnsker at arbeidsgivere skal evaluere sine nyansatte, behgver ikke dette 4 fremga pa en

brutal méte.

Det er uten tvil at organisasjoner gnsker kvalitet i de nye medarbeiderne de rekrutterer. For &
oppna dette ma noen viktige forarbeider til, blant annet ma virksomheten kartlegge hva slags
krav som gjelder og deretter utvikle prosedyrer som gjar at disse kravene blir tilfredsstilt
(Braut 2019). Benytter man seg av en hgyprestasjonskultur pa rett mate og ufarliggjer begreper
som «evaluering» 0g «prestasjon», kan man som en informant papekte; bygge en kultur for &
nettopp sikre at den nyansatte er rett for bedriften. Besitter bedriften gode prosesser for
oppfalging og evaluering av nyansatte vil det skapes en kultur for en bevisst vurdering og en
aksept for nettopp dette. Det er farst ved utvikling av slike prosedyrer at norske arbeidsgivere

enklere kan undersgke om kravene blir tilfredsstilt, altsa kvalitetssikre nye medarbeidere.

En naturlig antakelse er at kultur legger til rette for hvilke praksiser som utgves. Dette er ogsa
noe som henger i trad med de funnene vi sitter igjen med. Trekk ved norske lederegenskaper
stod for flere informanter sentralt i svaret pa hvilke barrierer som ligger til grunn for
prgvetiden. Optimisme er at av lederegenskapene som blir beskrevet, og at flere fremskyver
problemet og tenker at det vil lgse seg dersom de far litt mer tid. Ogsa dette stemmer godt med
det Stugu (2017, 29) beskriver som den typiske skandinaviske ledelsesformen, nemlig ved a se
pa ansattes kompetanse og kapasitet som formbar og ikke gitt. Ser man pa kompetansen som
formbar, er det naturlig a tenke at den nyansatte trenger mer tid for a tilegne seg rett
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kompetanse for stillingen. Da vil kanskje seks maneder ikke veare nok for a ta en avgjarelse pa

om den ansatte besitter riktig kompetanse og kunnskap.

I tillegg var det flere som belyste at norske ledere misliker a vere direkte med sine ansatte og
unngér den “vanskelige samtalen”, og at dette kan vere et avgjerende problem til at
feilansettelser ikke blir fanget opp. Dette stattes av Jasser (referert i @rjaseeter, Kravik og Stang
2018, 126) som mener at norske ledere har et sterkt behov for a forbedre evnen til a gi direkte
tilbakemeldinger og snakke i klar tale. Dette kan muligens oppfattes som hardt overfor de
ansatte, men dersom en eventuell oppsigelse “kommer som lyn fra klar himmel” vil det
oppleves uprofesjonelt og oppleves mye verre for den det gjelder. Dersom norske ledere
beveger seg fra informasjon til her-og-na tilbakemelding som @rjasater, Kravik og Stang
(2018, 134) beskriver som Klare, personlige budskap neert i tid, vil man enklere kunne

identifisere eventuelle utfordringer underveis og dokumentere disse.

En annen barriere vi avdekket knyttet til norske ledere, er fglelsen av & miste ansikt ved a
innremme feilansettelser. Na er det ikke slik at vi tolker norske ledere som mer stolte enn
andre, men fglelsen av & innrgmme at man har tatt et feil valg, kan oppleves vanskelig.
Rekruttering blir papekt som en viktig og tidkrevende lederoppgave fra en av vare informanter,
og det kan tenkes at motivasjonen for tett oppfelging og “full utnyttelse” av prgvetiden
reduseres ettersom det bade er tidkrevende, men ogsa fordi man gir uttrykk for at feil
beslutning har blitt tatt. Dette kan ses i sammenheng med at ledere utsetter og forskyver
problemene, nettopp fordi de ikke er interessert i & snakke i klar og tydelig tale, gjennomfare
de vanskelige samtalene, si opp en ansatt og gjennomfgre en ny, omfattende
rekrutteringsprosess. Da er det kanskje enklere a tenke at den ansatte vil fungere om de bare far
litt mer tid?

Vi var ogsa interessert i & fa et klarere bilde av hvordan pravetidens bestemmelser blir
oppfattet av vare informanter, og om dette kunne vare en mulig barriere for hvorfor den ikke
blir utnyttet. Vare funn tilsier at det er delte meninger, og flere informanter papekte at det ikke
var kunnskap som er den grunnleggende utfordringen. Andre informanter beskrev at flere
ledere var uvitende rundt de juridiske rammene og at de derfor far flere henvendelser om dette.
Dette kan enkelt ses i sammenheng med hvorfor ledere ikke systematiserer perioden i starre
grad far de opplever at de har et problem. Var enkle kvantitative undersgkelse tilsier ogsa at
det i noen grad finnes manglene kunnskap om hva prgvetiden inneberer, hvor 33,4% ikke

responderer i samsvar med det faktiske formalet. Igjen vil vi papeke at vi ikke har definert om
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vare respondenter er arbeidstakere eller arbeidsgivere og deres bakgrunn, noe som kan vere en

bakside ved var undersgkelse.

Likevel, i kombinasjon med var kvalitative undersgkelse, kan dette gi en indikasjon pa at det
ikke finnes en klar og entydig forstaelse av formalet. | tillegg kan dette ses i sammenheng med
hvorfor 70,4% besvarer at deres arbeidsgiver ikke har opplyst den gjeldende om prgvetidens
innhold i lgpet av ansettelsesforholdet. Na er det klart at det er svaert individuelt hva den
enkelte besitter av kunnskap, men om ledere selv ikke er innforstatt med formalet og de
juridiske rammene, er det klart at dette ikke blir ytterligere kommunisert til den nyansatte. For
oss er dette ogsa en indikasjon pa hvor lite pravetiden blir vektlagt av norske arbeidsgivere.
Dette blir stgttet av flere av vare informanter som fortalte at de ikke forstod kunnskap som en
mulig barriere, men bevisstheten rundt den. Altsa vil det kunne tenkes at gkt fokus og
bevisstgjering pa selve perioden vil kunne bidra til en mer optimal utnyttelse av prgvetiden.
Dersom perioden blir kommunisert i starre grad vil bedrifter kunne bygge en kultur og aksept
for en gjensidig vurdering og dermed utnytte perioden som noe mer enn kun en juridisk

formalitet.

Alt man gjennomfarer i en virksomhet krever ressurser, og en mindre bedrift har som regel
feerre ressurser tilgjengelig. Det a falge opp nyansatte i en travel arbeidshverdag er
ressurskrevende, og en informant forklarte hvordan andre utfordringer pa selskapsniva kan
veere med pa a flytte fokuset vekk fra en nyansatt som ikke fungerer. Pa den andre siden
forklarer Tonje at de har en egen ansatt som er ansvarlig for a lese gjennom samtaler underveis
i praveperioden, for & kontrollere om alt foregar slik det burde. Dette gjgr de for a stette ledere
aktivt for a unnga feil og sikre at HR blir inkludert i eventuelle utfordringer. Et slikt tilfelle er
muligens ikke overfarbart til bedrifter med feerre tilgjengelige ressurser. Likevel hevder Tonje
at en slik praksis vil veere mulig ogsa for mindre bedrifter ettersom de gjennomfarer fa
rekrutteringer i lgpet av et ar. Selv om det kan oppleves utfordrende & si opp en ansatt, vil mye
veere gjort om de gjennomfarer &rlige samtaler i neer tid, gir tydelige og konkrete
tilbakemeldinger og forbedringsomrader, dokumenterer og stetter de i arbeidshverdagen. Dette
kan fremsta som sveert ressurskrevende, men ved implementerte rutiner og systematiserte

prosesser, kan dette redusere omfanget av ngdvendige ressurser.

Tidligere har vi avdekket flere barrierer som pa en mate kan sammenfattes i kategorien
“arbeidspsykologi”, som eksempelvis ubehaget ved den vanskelige samtalen og frykten for &

miste ansikt. Midlertidig ansettelse er pa en annen side en juridisk barriere. En av vare
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informanter forklarte hvordan bruk av midlertidig ansettelse kan gi arbeidsgiver mulighet til &
si opp uten en ytterligere begrunnelse. En refleksjon er at dette kan ses i sammenheng med at
norske ledere misliker & vere direkte med ansatte, og dermed velger en enklere utvei. Uansett,
stattes poenget fra var informant av @rjasater, Kravik og Stang (2018, 172) som papeker at det
anses som enklere a forlenge en midlertidig ansettelse enn a gi en oppsigelse i lgpet av en
provetid. De mener at overdrevent bruk av midlertidig ansettelser skyldes at mange
arbeidsgivere ikke ser prgvetiden som et egnet virkemiddel for & undersgke om den nye
medarbeideren fungerer eller ei (@rjasater, Kravik og Stang 2018, 172). Nar det er sagt, er det
liten sannsynlighet for at en eventuell endring i loven blir et reelt forslag og det er dermed
mindre interessant 4 diskutere dette. Likevel sa vi det bade relevant og betydningsfullt a belyse
dette aspektet ettersom dette tross alt er en viktig barriere. Et spgrsmal vi sitter igjen med er
derfor: dersom bruken av midlertidig ansettelse reduseres eller bestemmelsen ikke eksisterte,

ville da prevetid blitt utnyttet i stgrre grad?

5.3 Eksisterende prosesser

Pa hvilken mate benytter norske arbeidsgivere seg av pravetiden ved bruk av eksisterende

prosesser i dag?

Som forskere har vi hatt en antakelse om at de fleste bedrifter benytter seg ubevisst av
prgvetiden i eksisterende prosesser og bevisst ved unntakstilfeller. Gjennom vart studielgp har
vi som tidligere nevnt, lzert mye om den viktige onboardingprosessen, og hvordan dette er med
pa a sikre en god start for nyansatte. Normalt vil en onboardingprosess legge til rette for &
stotte, sosialisere og implementere den nyansatte i bedriften slik at den gjeldende raskere
kommer i gang og bidrar til verdiskapning (Infotjenesten 2019, 8). En mangelfull introduksjon
er en av de hyppigste arsakene til at nye ansatte slutter i jobben (Johansen 2018, 119). Derfor
er det klart at en slik periode ogsa sikrer bedriftens side, og at slikt arbeid er til gevinst for
virksomheten som helhet. Likevel har vi gjort oss den oppfatning at norske arbeidsgivere blir
sterkt pavirket av den skandinaviske kulturen der «myk HR», hvor medarbeidere og deres
behov blir hgyt prioritert og deres kapasitet blir sett pa som formbar, pavirker hvordan vi

unngar a evaluere vare nyansatte.

Johansen (2018, 121) beskriver hvordan det tidligere ble fokusert pa a ansette riktig person, og
at det i senere tid har blitt lagt starre vekt pa viktigheten for at den ansatte far en god start i
ansettelsesforholdet. En av vare informanter forklarer at de fglger opp nyansatte med et stort

ansattfokus og at det derfor finnes utfordringer ved selve prosessen som eksempelvis god nok
64



dialog og systematisering ved eventuelle feilansettelser. For oss er dette en tydelig indikasjon
pa hvordan kulturen i Norge pavirker oppfelgingen til en nyansatt, nettopp fordi evaluering og
presentasjon muligens er motpoler til var kultur. Vi gnsker ikke a kun rette oppmerksomhet
mot evalueringen av den nyansatte, men ogsa pa a gi den nyansatte en god start pa
ansettelsesforholdet, slik Johansen (2018, 121) peker pa. Samtidig beskriver en av vare
informanter hvordan deres onboardingprosesser er med pa a styrke arbeidsgivers juridiske
situasjon ved en eventuell feilansettelse fordi de dokumenterer arbeidsgiveres forpliktelser i
prevetiden som eksempelvis tydelig og tilstrekkelig opplaering. Dette er et tilfelle som
reflekterer en vellykket onboardingprosess, likevel viser en rapport fra PAMA (2011) at 86%
mener at ledere er for darlige til a falge opp den nyansatte og at ytterligere 72% mener at en
feilansettelse kunne blitt riktig i gitte tilfeller dersom arbeidsgiver hadde veert flinkere til &
falge opp. Det er med utgangspunkt i dette at vi er av den oppfatning at flere norske
arbeidsgivere har behov for ytterligere implementering av tiltak samt strukturering av prosesser
slik at faktorer som opplering blir utfert med god kvalitet.

Det er hensiktsmessig a fremstille de vilkar som stilles ved en eventuell oppsigelse i
pravetiden. Arbeidsgiver ma farst og fremst kunne fgre bevis for at arbeidstakeren har fatt
tilstrekkelig oppleering. Videre ma de faktiske forholdene for oppsigelsen begrunnes og
arbeidstakeren ma underveis ha fatt klare tilbakemeldinger om at prestasjonen anses a ligge
under ngdvendig niva, og at ngdvendig veiledning er utfart for & forbedre prestasjon (Homble,
Olsby og Venger 2012, 100-101). Basert pa de funn vi har samlet inn er vi av den oppfatning at
flere har implementert prosedyrer i sin onboardingperiode som pa flere mater oppfyller disse
vilkar. Arbeidsgiver ma imidlertid arbeide pa en systematisk mate med oppfelging av nyansatte
for & bade kvalitetssikre rett medarbeider, men ogsa for & kunne gi en saklig oppsigelse om
ngdvendig i lgpet av pravetiden (Homble, Olsby og Venger 2012, 101). Det er nettopp dette
omrade som en av informantene hevder de har et forbedringspotensial:

«Det er ikke nok system pd den vurderingen underveis (...) Sd det er et omrdde vi har

mye forbedringspotensial.» - Siri

Ved a kvalitetssikre nye medarbeidere pastar vi at man i en tidligere fase kan avdekke
eventuelle avvik og rette opp i dette. Likevel ma noen viktige forarbeider gjennomfares, blant
annet ma virksomheten kartlegge hva slags krav som gjelder og deretter utvikle prosedyrer som
gjer at disse kravene blir tilfredsstilt (Braut 2019). Dersom kravene som stilles synliggjeres for

den ansatte og de man samhandler med, kan bedriften enklere avdekke om den nye
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medarbeideren oppfyller kravene, og dersom kravene oppfylles, vil man kunne si at

organisasjonen har oppnadd kvalitet (Braut 2019).

Nar det er sagt er det i utgangspunktet ikke avgjerende om man benytter seg av begrepet
pravetid eller ei, men at man er innforstatt med de vilkar som gjer seg gjeldende, hva som
kreves av arbeidsgiver og at det faktisk er av verdi 4 avdekke dette i prgvetiden. Dette for a
unnga ungdvendige utfordringer i organisasjonen, bade for verdiskapning og resultater, men
ogsa for a unnga stey i bedriftskulturen (PAMA 2011). Med det sagt gjenspeiler dette det
faktiske formalet med prevetiden, nemlig at den er bra for bade arbeidstaker og arbeidsgiver

(advokat.no).

Igjen er det gnskelig & presisere at formalet ved en aktiv bruk av prgvetiden ikke uten videre
skal fare til en oppsigelse, men at dette kun vil gjare seg gjeldende for tilfeller der dette er
ngdvendig. Hensikten er imidlertid & belyse ngdvendige aspekter av fenomenet slik at
arbeidsgiver enklere kan skape et sikkerhetsnett og kvalitetssikre nye medarbeidere, og dermed
rette opp i en ansettelse som ikke var riktig for organisasjonen. Vi er dermed av den oppfatning
at det ikke ngdvendigvis er behov for a utvikle nye prosesser, men heller forbedre allerede
eksisterende prosesser innad i bedriften. Dette gjennom a systematisere, implementere og gke

bevisstheten rundt de ngdvendige tiltak som kreves.

6.0 Konklusjon

Vi har gjennom denne oppgaven forsgkt a besvare fglgende problemstilling: Hvordan kan

provetiden utnyttes for & kvalitetssikre nyansettelser?»

| denne sammenheng sa vi pa “kvalitetssikring” som planlagte og systematiske aktiviteter som
gjeres for & oppna at en tjeneste vil oppfylle kravene til kvalitet (Halbo 2014). For a besvare
dette gnsket vi & undersgke tre hovedkategorier som videre dannet vare tre forskningsspgrsmal.
Farst og fremst gnsket vi & avdekke hvordan norske arbeidsgiver oppfatter prevetiden. Deretter
forsgkte vi a identifisere de eventuelle barrierene som ligger til grunn for bruk av pragvetid og
avslutningsvis undersgke naermere de eksisterende prosessene bedriftene opererer med og

hvorvidt disse gjenspeiler aspekter av provetiden.
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For & avdekke hvordan norske arbeidsgivere kan utnytte prgvetiden optimalt, var det
ngdvendig a ferst identifisere hva de faktisk legger i begrepet. P4 denne maten ville vi som
forskere tilegne oss en helhetlig forstaelse av hvordan begrepet er utbredt i det norske
arbeidsliv og dermed avdekke hvilke omrader som var ngdvendig a undersgke ytterligere.
Utgangspunktet vi videre arbeidet med i dette prosjektet belaget seg pa de oppfattelsene vare
informanter uttrykte. Det er uten tvil forskjellige og varierte oppfattelser av selve begrepet
prevetid og hva den innebzarer. Noen pekte pa at hva pravetiden vil innebare varierer fra rolle
til rolle, og hva som videre forventes av de nye medarbeiderne. Andre ga ikke et tydelig svar
pa sparsmalet, og vi opplevde derfor at det ikke finnes en klar og tydelig definisjon pa
begrepet. Videre avdekket vi at flere anser bruken av bestemmelsene som gjer seg gjeldende
for prevetiden som omfattende og krevende, og en prosess som medfarer betydelig bruk av
ressurser som arbeidskraft, tid og kostnader. Utover dette forteller vare funn at lengden pa
pravetiden anses som for kort til & vurdere om den nye medarbeideren fungerer eller ikke. Det
er med dette ikke ngdvendigvis essensielt at norske arbeidsgivere har en felles definisjon pa
begrepet, men at de alle er innforstatt med de vilkar som gjar seg gjeldende for perioden. Pa
denne maten kan arbeidsgivere enklere systematisere prosesser med ngdvendige tiltak. Dette
vil sannsynligvis resultere i at bruken av prgvetid i mindre grad oppleves som for omfattende

og krevende, og de seks manedene kan i stgrre grad bli utnyttet optimalt.

Videre avdekket vi forskjellige barrierer som ligger til grunn for at arbeidsgivere muligens ikke
utnytter prgvetiden optimalt. Kultur og trekk ved norske ledere var et sentralt funn. Dette
omhandlet primert at det ikke ligger i den norske kulturen a evaluere nye medarbeidere og at
begreper som “evaluering” og “prestasjon” kjennetegner den mer «hard-HR» og kan oppleves
som brutalt. Videre avdekket vi at norske ledere i liten grad er bekvemmelige med & veere
direkte og snakke i tydelig tale, og at dette har resultert i at de fremstar som optimistiske og
forskyver viktige samtaler. Det & aktivt skape en kultur som gir anledning til & evaluere
nyansatte og deres prestasjoner, er essensielt for a enklere kunne utnytte pravetid som en
prosess for a kvalitetssikre ansettelser. Dette gjenspeiler et annet funn vi avdekket, nemlig niva
pa kunnskap om prgvetidens innhold. Flere hevdet at de som har behov for kunnskap besitter
dette, mens andre mente at det ikke ngdvendigvis var kunnskapen som var utfordringen, men
heller bevisstgjgring rundt tema. Dermed vil vi pasta at ved en gkt bevisstgjering av fenomenet
provetid kan dette engasjere bedrifter til & skape en kultur med fokus pa dette omrade. Likevel

avdekket vi at dette kan veere utfordrende for mindre bedrifter som besitter feerre ressurser og
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derfor ikke har anledning til & aktivt ta i bruk prevetid med tilhgrende krav, men at det vil vere

mulig & gjennomfare dersom perioden er systematisert.

En siste barriere rettet seg mot et mer juridisk aspekt; midlertidig ansettelser, som vi neppe far
endret pa, men som likevel er interessant & belyse da det reflekterer en aktuell barriere. Det
bakenforliggende med dette er at norske arbeidsgivere ikke ser prgvetiden som et egnet
virkemiddel til & undersgke om nyansatte fungerer og dermed benytter seg av midlertidig
ansettelser. Ved redusert bruk av midlertidig ansettelser kan det tenkes at norske arbeidsgivere
I starre grad retter oppmerksomheten mot prgvetiden og utnyttelse av denne.

Avslutningsvis avdekket vi at flere bedrifter allerede operer med prosesser som ivaretar flere
av de vilkar som stilles, men vi opplever likevel at et ansattfokus vektlegges som det viktigste
aspektet, og ikke at bedriften selv kvalitetssikrer sine nyansatte. Det fremkommer at det finnes
utfordringer ved eksisterende prosesser som eksempelvis god nok dialog og systematisering
ved eventuelle feilansettelser. I tillegg beskriver flere informanter at de dokumenterer
underveis, men hva og hvor hyppig dette utfares er ukjent. Det er derfor ngdvendig a papeke at
bevishyrden ligger pa arbeidsgivere, og at det dermed vil vaere fordelaktig a hyppig
dokumenterer underveis for a styrke deres juridiske situasjon dersom en oppsigelse blir
ngdvendig senere i prgvetiden. | all hovedsak vil en god dokumentasjon vaere lgnnsomt for
bedriften uavhengig om den nyansatte fungerer eller ei. Det vil altsa muligens ikke vaere behov
for & utvikle nye prosesser, men at ytterligere rutiner og tiltak kan implementeres i de allerede

eksisterende onboardingprosessene.

Med utgangspunkt i oppsummeringen ovenfor gnsker vi & ssmmenfatte de avdekkende funn i
en liste med ulike tiltak som kan bidra til at norske arbeidsgivere i sterre grad kan utnytte

pravetiden for & kvalitetssikre nyansettelser:
1. Gjer deg innforstatt med de vilkar som gjer seg gjeldende for pravetiden og
kommuniser dette til bade kolleger og nye arbeidstakere
2. lIkke fastsla en kortere prgvetid enn pa seks maneder

3. Skap en kultur internt hvor den nyansatte forstar at de er i en prgvetid og at

vedkommende blir vurdert slik at en aksept for dette dannes

4. Ledere bar bevege seg fra informasjon til her-og-na tilbakemeldinger med klart, tydelig

og personlig budskap neert i tid
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5. Sikre at de som har behov for kunnskap om prgvetiden besitter dette

6. Ha klare og systematiske rutiner som kan avdekke eventuelle avvik i en ansettelse,

iverksett ngdvendige tiltak og dokumenter hyppig underveis

7. Rett oppmerksomheten mot bade arbeidstaker og arbeidsgiver i onboarding og
implementere ytterligere rutiner i de eksisterende onbaordingprosessene

6.1 Refleksjon omkring vare konklusjoner

Ettersom vi kun har undersgkt den private sektoren vil vare resultater kun rette seg mot
bedrifter som opererer i denne. Vi har dermed ikke adgang til & fremstille konklusjoner som
ogsa vil gjere seg gjeldende for bedrifter i den offentlige sektoren slik vi oppfatter det.

Dette anser vi som en svakhet ved oppgaven da prevetiden i all hovedsak retter seg mot alle
arbeidsgivere, uavhengig av bransje og sektor. Dersom vi hadde undersgkt like mange bedrifter
fra den private og offentlige sektor, ville vi muligens hatt anledning til & fremstille et mer

helhetlig resultat og i tillegg sammenligne sektorene.

Videre vil vi presisere at vi kun har vektlagt opplevelser fra arbeidsgivers side og dermed ikke
avdekket hvordan arbeidstakere eventuelt opplever en prgvetid. Dette har sin begrunnelse i at
vi gnsket & belyse et perspektiv fra arbeidsgiver og hvordan gkt utnyttelse kan skape et

sikkerhetsnett for arbeidsgiver gjennom a kvalitetssikre ansettelser.

I all hovedsak har vi lagt til grunn at norske arbeidsgivere i liten grad utnytter prevetiden, noe
som i noen grad stettes av bade var kvalitative og kvantitative undersgkelse. Likevel, ettersom
vi baserer vare konklusjoner pa funn fra fa informanter vil vi papeke at utnyttelse av pravetid
vil variere avhengig av type bedrift, starrelse og andre ulikheter. Oppgaven er derfor ikke en
generell fasit pa hvordan norske arbeidsgivere bgr utnytte pravetid, men heller en anbefaling

som kan gjelde de fleste.

Fremgangsmaten ma tilpasses ulike bedrifter og kulturer, og det er gnskelig a presisere at
arbeidsgivere bgr balansere bruken mellom det “myke” og “harde” perspektivet. Elementene
som presentert i konklusjonen er kun ment for tiltak som kan implementeres, det er derimot
ingen direkte fremgangsmate og hvordan tiltakene implementeres i eksisterende prosesser

legger vi ingen faringer for da dette er individuelt og opp til hver enkelt bedrift.
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6.2 Anbefaling til videre forskning

Da formalet med prosjektet i all hovedsak var a kaste lys pa fenomenet pravetid, er det pa en
mate utfordrende & introdusere en anbefaling til videre forskning da fokuset har rettet seg mot
dette. Likevel har vi gjennom prosessen tilegnet oss flere interessante vinklinger pa var
problemstilling, spesielt rettet mot barrierer vare informanter avslgrte. Det kunne dermed veert
spennende & undersgke de enkelte barrierene naermere, for & avdekke i starre grad om disse er
en direkte arsak til lite bruk av prgvetid og hvordan en eventuell endring kunne ha fart til gkt
utnyttelse. Ettersom vi har avgrenset oppgaven til den private sektoren ville det ogsa veert
interessant a studere den offentlige sektorer og dermed sammenlignet sektorene for &
undersgke om det finnes noen forskjeller i bruken av prgvetid, men ogsa for a fange opp flere
oppfattelser av fenomenet. Dette kunne bidratt til et mer helhetlig bilde av det norske arbeidsliv
og eventuelle resultater ville derfor gjort seg gjeldende for begge sektorene. Avslutningsvis
ville det ogsa vert spennende a undersgke pa hvilken mate bruk av pravetid vil la seg best
gjere i praksis, altsa at man i stgrre grad hadde studert den praktiske siden av pravetiden
knyttet til lederes arbeidshverdag og hvordan bedrifter pa best mulig mate kan utfare en slik

praksis.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

Introduksjon

Presentere oss selv og beskrive bakgrunn for var undersgkelse

Informere om lydopptak og be om samtykke

Oppfattelse av prgvetiden

Hvordan forstar du begrepet «prgvetid»?

Hvor lang prgvetid operer dere med?

Hvorfor har dere valgt akkurat den lengden?

Hvordan kan arbeidsgiver utnytte de manedene pa best mulig mate?

| hvilken grad mener du at fokus pa prgvetid er viktig?

Pa hvilken mate kan utnyttelse av prgvetid fungere som et virkemiddel for

arbeidsgiver?



Kunnskap om prgvetiden

e Kan du fortelle om kunnskapsnivaet innad i bedriften knyttet til begrepet

provetid?

e | hvilken grad er deres naermeste leder kjent med de juridiske rammene rundt

provetid?

e | hvilken grad er de innforstatt med hvilke vilkar som stilles for en eventuell

oppsigelse?

Barrierer som ligger til grunn

e Hva tror du er grunnen til at man ikke fokuserer sa mye pa pregvetid?

e Hvilke utfordringer ser du ved bruken av prgvetid?

Eksisterende prosesser

e Kan du fortelle om de prosessene dere operer med ved introduksjon av

nyansatte?

e Ved utarbeidelse av onboardingprosessen: hvem retter dere fokus til og

hvorfor?

e Pa hvilken mate kan deres navaerende prosedyrer gi adgang til oppsigelse om

ngdvendig?



Hvilke elementer mener du eventuelt ma forbedres i prosessen?

Hvilke rutiner eller utarbeidede prosesser har dere for a sikre at feilansettelser

ikke inntreffer?

Dersom en feilansettelse inntreffer, hvilke rutiner og tiltak utfgrer dere for a

rette opp i dette?



