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Forord

I var avsluttende bacheloroppgave har vi skrevet om samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser.
Vi ensker 4 oke bevisstgjoringen rundt rekruttering der arbeidstakere har ulike utfordringer
og forutsetninger for & komme seg inn i arbeidslivet. Vi er stolte over & presentere oppgaven
vér, og hdper at den kan bidra til at flere bedrifter tor a satse mer pd samfunnsansvar i

rekrutteringsprosesser i fremtiden.

Vi ensker 4 takke var veileder, Andreas Thon, for uvurderlig bistand og hjelp 1 arbeidet med
vér bacheloroppgave. Tusen takk for all stotte og gode tilbakemeldinger underveis i

prosessen. Oppgaven ville ikke blitt den samme uten deg.

Tusen takk til informantene vére: Merete, Christian, Kirsti Mette, Christian, Johanna, Dajana
og Thomas, som av eget engasjement valgte 4 stille opp i en ellers hektisk arbeidshverdag.
Resultatene som vises i denne undersegkelsen er deres fortjeneste. Med deres bakgrunn,
utdanning og ekspertise pa omradet, ga dere oss det grunnlaget vi ensket for var forskning.
Videre vil vi takke samboere, venner og familie for all statte og forstaelse gjennom tre ar ved
Hoyskolen Kristiania. Dere har vart en stor inspirasjonskilde og kommet med gode innspill

gjennom hele denne perioden.

Avslutningsvis vil vi takke Hoyskolen Kristiania for tre utfordrende, men larerike ar. Vi vil

for alltid huske livet som student her pa skolen.

Vi ensker dere god lesning.
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Sammendrag

Var bakgrunn for denne oppgaven er interessen for rekruttering i et storre perspektiv der
arbeidsgiver tor & satse pé arbeidstakere med ulike utfordringer. Vi ensket 4 ga i dybden pé
rekruttering, men samtidig se hvordan ulike bedrifter bruker samfunnsansvar ved ansettelse
av arbeidsledige, og om det finnes ulikheter pa tvers av bransjer og bedrifter. Dette dannet

folgende problemstilling:

“Hvordan kan samfunnsansvar bidra til a rekruttere personer som har utfordringer med a

komme inn i arbeidsmarkedet?”

For a svare pa problemstillingen var vi i kontakt med fem ulike bedrifter, og foretok syv
kvalitative dybdeintervjuer. Forméalet med intervjuene var 4 fa nok informasjon til
undersokelsen, men ogsa & fi et innblikk 1 hvordan arbeidsgivere tenker nar det kommer til

rekruttering i lys av 4 ta et ansvar for samfunnet.

Funnene 1 undersgkelsen belyser at bevisstgjeringen rundt arbeidet med samfunnsansvar i
rekrutteringsprosesser er lite kjent. Bedrifter er dyktige til & ansette arbeidstakere med andre
utfordringer, men tenker ikke pd dette som et samfunnsansvar. Videre viser funnene at mange
arbeidsgivere er dyktige til 4 tilrettelegge den enkelte arbeidstakers hverdag der det er
nedvendig, og at det ofte er lite som skal til for at en person med andre forutsetninger skal

komme ut 1 arbeidsmarkedet.

For at samfunnsansvar kan bidra til & ansette flere personer med utfordringer viser
undersokelsen at begrepet forst og fremst ma synliggjores i samfunnet, og for den enkelte
arbeidsgiver. Ved a ta tak i dette kan begrepet fa en sterre betydning, og rekrutteringen kan
bli mer allsidig. Vére informanter mener at satsing pa dette omradet gir positive resultater

bade for bedriften og den enkelte arbeidstaker.
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1.0 Innledning

Gjennom seks semestre ved Hoyskolen Kristiania med mye tankegang og refleksjon, har vi
funnet det interessant a tilegne oss ekt kunnskap om samfunnsansvar og rekruttering i
arbeidsmarkedet. Samfunnet forandres og det blir stadig heyere krav til utdannelse og
arbeidserfaring. Néar vi selv har tatt en hoyere utdanning synes vi det er spennende & se
hvordan andre bedrifter tenker i sin rekrutteringsprosess med hensyn til samfunnsansvar. I
denne sammenheng mener vi arbeidsgivere har et ekstra ansvar i samfunnet vedrerende
rekruttering, utover den dagligdagse driften. Vi har valgt temaet samfunnsansvar med
bakgrunn i at mange faller utenfor i en rekrutteringsprosess, og ofte kan ha utfordringer med &
komme inn i arbeidsmarkedet. Gjennom vér oppgave ensker vi & underseke hvordan ulike
bedrifter bruker samfunnsansvar i sin rekrutteringsprosess av arbeidsledige, og om det finnes

ulikheter pé tvers av bransjer.

1.1 Formal

Vi ensker 4 bruke denne oppgaven til inspirasjon for andre bedrifter og arbeidsgivere som har
vanskeligheter med & rekruttere personer som har falt utenfor i arbeidsmarkedet. Formalet
med oppgaven er derfor & avdekke hvordan bedrifter kan bli mer delaktige 1 sin

rekrutteringsprosess ved a sette fokus pa samfunnsansvar.

1.2 Problemstilling

Etter spennende samtaleemner og diskusjoner om ulike forslag til ensket problemstilling har
vi kommet frem til at vi ensker & undersgke temaet samfunnsansvar, og samtidig knytte dette

opp 1 mot rekruttering. Ut i fra valgt tema har vi kommet frem til folgende problemstilling:

“Hvordan kan samfunnsansvar bidra til d rekruttere personer som har utfordringer med d

komme inn i arbeidsmarkedet?”

Var problemstilling vil vaere utgangspunkt for resten av oppgaven og vil danne grunnlag for

vére refleksjoner og tanker videre i prosessen.



1.3 Avgrensning av problemstilling

For a avgrense vér problemstilling har vi valgt tre temaer som gir grunnlag for videre analyse

av undersegkelsen. Med bakgrunn i dette har vi valgt & utvikle et underspersmal per tema:

Samfunnsansvar: Hva kan bedrifter gjore for a bidra mer til samfunnsansvar?

Tilpasning: Hvordan kan bedrifter tilrettelegge for d ansette flere uten A4-CV?

Effekt: Hvilken effekt ser bedrifter ved a ansette personer som har falt utenfor?

Vi har valgt & avgrense undersekelsen til bedrifter som arbeider med & rekruttere personer
som faller utenfor arbeidslivet og som av enkelte grunner ikke far jobb hos andre
arbeidsgivere. Vare bedrifter opererer innen bygg og anlegg, IT og hotellbransjen. For a fa
riktige opplysninger ut fra vir datainnsamling har vi valgt & intervjue daglige ledere eller
rekrutteringsansvarlige med beslutningsansvar. Nér vi henvender oss til samfunnsansvar til
disse bedriftene, har vi avgrenset til personer med ulike utfordringer, diagnoser eller med

tidligere bakgrunn i rus og kriminalitet.

1.4 Presentasjon av informantene

Vi har intervjuet syv kvinnelige og mannlige ledere i bygg og anlegg, IT og hotellbransjen.
Alle lederne har en lang erfaring, badde i ndvaerende og tidligere lederstillinger. Etter

godkjennelse ensker vi & presentere vare informanter:

Merete Moen: Country Manager i CDK Global AS

Christian Weber Seland: Daglig leder i Nord Industri Service AS

Kirsti Mette Johnsen: Markedsleder/Rekrutterer i Nord Industri Service AS
Christian Ursin-Holm: Daglig leder i Unicus AS

Johanna Isager Howe: Restaurant og konferansesjef i Thon Hotel Vika Atrium
Dajana Pavlikova: Husokonom i Thon Hotel Vika Atrium

Thomas Doull: Daglig leder i Monsterbedriften AS



1.5 Disposisjon av oppgaven

For en helhetlig struktur og for & sikre god forstaelse har vi valgt & dele inn oppgaven pa

folgende vis:
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Figur 1: Inndeling av oppgaven

Forste steg i modellen er innledning av oppgaven. Her blir det gitt en innfering i oppgavens
tema, problemstilling, avgrensning og formalet for var undersekelse, og det vi ensker &
utforske. Vi vil gjennom teorien gi dypere inn i aktuell faglitteratur for var oppgave, og
temaene samfunnsansvar og rekruttering. Med bakgrunn i valgt problemstilling ensker i vi &
ta 1 bruk kvalitativ metode der vi forklarer fremgangsmaten i forskningen som er gjennomfort.
Dette blir nermere presentert i metodekapittelet. I gjennomferingen gér vi nermere inn pa
hvordan vi har gjennomfert undersekelsen i praksis, og kriteriene vi har vurdert vedrerende
dette. Her blir det gitt en innfering i etiske aspekter ved undersegkelsen og kvalitetssikring. I
analysedelen vil resultatene av datainnsamlingen bli presentert, for vi til slutt vil konkludere

og avslutte med hvordan funnene har pavirket var problemstilling.



2.0 Teori

I dette kapittelet gar vi i dybden pé faglitteratur som vi mener stotter var problemstilling. Vi
har valgt & legge vekt pa teori som omhandler forst og fremst samfunnsansvar og rekruttering,
men ogsa diskriminering, organisasjonskultur, kompetanse, motivasjon, ledelse og

arbeidsledighet.

Bakgrunnen for valg av teori pd emnene samfunnsansvar og rekruttering er grunnet
oppgavens problemstilling, og det vi ensker & undersgke. For a stotte opp disse emnene
onsker vi i tillegg & se hvordan arbeidsgivere kan unnga & diskriminere i en
rekrutteringsprosess, men ogsd hvordan diskriminering defineres. Som en viktig del av
arbeidsmiljoet 1 en bedrift vil vi se pa viktigheten av organisasjonskultur. Dette for & se
hvordan de ansatte i samsvar med hverandre arbeider 1 et fellesskap mot et fastsatt mal.
Videre i teorien trekker vi inn arbeidstakers kompetanse og hvor avgjerende dette er for
arbeidsgivere i jobben som utfores. Vi presenterer ogsa teori pa emnene motivasjon og
ledelse, da vi ensker 4 se hva som ligger bak arbeidsgivers lederstil og deres motivasjon til &
ansette personer med ulike utfordringer. Avslutningsvis vil vi trekke inn teori pa temaet

arbeidsledighet, og hva som kan oppsta nar personer gar uten arbeid over lengre tid.

Begrunnelsen for valgt teori er samtidig et enske om & se pé helheten ved ulike aspekter av
samfunnsansvar og rekruttering, men ogsa knytte de ulike emnene opp i mot hverandre og
hvordan de sammen danner utgangspunkt for vr problemstilling og det vi ensker &

undersoke.



2.1 Samfunnsansvar

Samfunnsansvar defineres der bedrifter integrerer sosial og miljgmessig omtanke i bedriftens

maélsetting, strategi og aktiviteter, og hvordan dette pavirker bedriftens interessenter og ytelse.

For en dypere forstaelse av begrepet og hva det innebarer hevder Jorgensen og Pedersen at
samfunnsansvar kan deles inn i tre sentrale hovedtrekk, og hvordan disse spiller en sentral

rolle i bedrifter: motivasjon, integrasjon og effekt (2013, 101).

Figur 2: Samfunnsansvar (Basert pd Jorgensen og Pedersen 2013, 102)

Motivasjonen bak samfunnsansvar handler om bedrifters drivkraft til hvordan de kan oppna
positiv omdemmebygging, forpliktende ansvarsforhold for eksterne og interne parter, men
ogsa for a skape tillit til samfunnet som saddan. Forskjelligartete bedrifter har ulikt syn pé
samfunnsansvar, og hva de vektlegger for & holde sitt fokus, men hovedérsaken bak
motivasjonen til det hele kan sies & vare en helhetsvurdering av de sosiale og miljemessige

belastningene for samfunnet, og & minske disse (Jorgensen og Pedersen 2013, 105).

Integrasjon i samfunnsansvar handler om hvordan bedrifter tar tak i samfunnsansvaret, og
hvordan dette integreres i den daglige driften gjennom strategi og kjerneaktiviteter. Her kan
eksempelvis bedriften fastsette klare mal ved samfunnsansvaret og hvordan de aktivt skal

arbeide med implementeringen (Jorgensen og Pedersen 2013, 108).

Effekten bak samfunnsansvaret kan ses pa ulike méter, bdde direkte og indirekte. Direkte

effekt kan knyttes til okt salg, sterkere positive relasjoner til leveranderer, kunder og
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interessenter, omdemme eller en viktigere posisjon i markedet. Indirekte effekt knyttes til det
vi fysisk ikke kan se, men det vil allikevel vere en effekt som kan ses i lys av
samfunnsansvar. Her kan eksempelvis de ansatte identifisere seg sterkere med det bedriften

stér for og leve ut sine verdier pé en felles arena (Jorgensen og Pedersen 2013, 112-113).

Sagt pa en annen mate, handler samfunnsansvar om at bedrifter tar del i samfunnsmessige
problemstillinger utover hva angar lover og regler. Samfunnsansvar har pa den annen side de
siste drene tatt form fra & vaere av frivillig karakter, til 4 bli en del av integrerte krav og
forventninger samfunnet stiller til bedrifter (Olsen og Syse 2013, 96).

Professor Kellie A. McElhaney stotter seg pa definisjonen der bedrifter bruker sin makt og
kraft til & skape en bedre verden (2008, 4), men mener ogsa at samfunnsansvar kan bidra til &
definere bedriftens merkevare. Dette kan ses gjennom bedrifters ekende fokus hvorvidt det
gjelder a ta del i samfunnsansvar, men ogsa eksempelvis i norsk lov, jf. Regnskapsloven av
2013, § 3-3 c. Her fastsettes det krav til at store bedrifter ma redegjore for sine tiltak ved &
integrere samfunnsansvaret i sin daglige drift, og deres forhold til sine interessenter

(Regnskapsloven).

Nér det kommer til forklaringen av hvorfor samfunnsansvar har oppstatt, finnes det mange
ulike teorier og forklaringer pa fagfeltet.
Professor Tor Busch presenterer samfunnsansvar i en figur, der det vektlegges fire

dimensjoner som kan vises til bedrifters samfunnsansvar (2014, 106):

institusjoner

Figur 3: Fire dimensjoner av samfunnsansvar (Basert pa Busch, 2014)
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Ved & fokusere pd den gkonomiske dimensjonen av samfunnsansvar tar bedrifter hensyn for &
overleve, men ogsa for & ga med overskudd (Carson og Kosberg, 2008, 19). Her skaper
bedriftene i tillegg arbeidsplasser, som ogsa gjeor det mulig & ta et ekstra ansvar for & minske
arbeidsledigheten gjennom 4 utvikle hensiktsmessige etterspersler i markedet (Busch 2014,

107).

Den samfunnsmessige tilpasningen tilknyttet ulike institusjoner handler om hvorvidt bedrifter
handler innenfor norsk lov og rett, men ogsa hvordan bedrifter tar eventuelle konsekvenser
hvis det skulle vere aktuelt. For en bredere tolkning av dette begrepet forklarer Busch at
innbyggerne 1 et organisasjonssamfunn vil gjennom bedriftens verdier danne egne verdier for
hvordan de opptrer. Det er derfor hensiktsmessig at alle bedrifter handler etter
samfunnsmessige tilpasninger, for at medlemmene har mulighet til & tilpasse seg
institusjonelle forhold, men ogsa for verdiutviklingen i samfunnet i sin helhet (Busch 2014,

107-108).

I ansvar for bedriftens interessenter ligger det at samfunnsansvaret kan knyttes opp i mot en
utvidet versjon enn hva det tidligere har vert. Dette kan eksempelvis gjores ved a ta et ekstra
ansvar for bedriftens medlemmer og familie, men ogsé lokalsamfunnet gjennom en slik mate
som skaper positive ringvirkninger for andre (Busch 2014, 108). For & oppna suksess
vedrerende bedriftens samfunnsansvar er det viktig at bedriften innehar lokalsamfunnets tillit.
Dette ses gjerne gjennom bedriftens retningslinjer og fremgangsmate i daglig drift, og
hvordan medlemmene oppnar respekt fra sine interessenter (Carson og Kosberg 2008, 32). Vi
kan eksempelvis se et utvidet ansvar gjennom ulike bedrifters frivillige forpliktelse for
personer som har utfordringer med & komme inn i arbeidsmarkedet. Dette vi vil g& nermere

inn pé senere i oppgaven.

Den siste dimensjonen, filantropisk virksomhet, tar for seg hvordan bedrifter forvalter ulike
midler og overskudd tilknyttet samfunnsmessige formal. Ulike bedrifter velger eksempelvis
hvert r & dele ut utbytte til sine medlemmer, eller ved hvert salg kan et prosentvis anslag ga
til humanitaere formal. Ved at bedrifter tar et filantropisk ansvar gjer bedriftene dette frivillig

og ikke fordi de er forpliktet til det (Busch 2014, 109).
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Etter gjennomgang av teorien pd temaet samfunnsansvar forstar vi begrepet pa ulike méter.
Samfunnsansvar i sin helhet har en utvidende betydning og fortolkning, og avhengig av
kontekst og relasjon blir det definert deretter. Begrepet kan i tillegg oppleves vanskelig a
utfore 1 praksis, men allikevel benytter mange bedrifter seg av dette i daglig drift grunnet
onsket om gkt positiv resultat. Ved riktig bruk av samfunnsansvar og klart definerte rammer,

forstér vi at dette kan bidra til fokus pa rekruttering i et storre perspektiv enn tidligere.

2.2 Rekruttering

Rekruttering defineres som 4 skaffe ny arbeidskratft til bedriften. Det finnes to méter &
rekruttere pa: intern- og ekstern rekruttering. Intern rekruttering betyr at ansatte i bedriften
blir rekruttert til den nye stillingen, mens ekstern rekruttering betyr at bedriften velger noen
utenfor, som ikke allerede er ansatt (Nordhaug 2002, 97). En bedrift rekrutterer med bakgrunn
1 to elementer: erstatte noen som har avsluttet arbeidsforholdet eller at bedriften har et enske
om & utvide virksomheten. I begge situasjoner gjelder det & finne den best egnede kandidaten

med de rette kvalifikasjonene til 4 utfore arbeidet (Larsen 2010, 87).

Grunnlaget for mange bedrifters suksess er at menneskene som arbeider der utforer en god
jobb. Ved ansettelser av nye arbeidstakere kan det ofte oppsta vanskeligheter da arbeidsgiver
ikke vet om den som ansettes kommer til 4 bli en viktig ressurs eller en stor kostnad. Allikevel
finnes det noen valg en arbeidsgiver kan ta for a forsikre seg om at riktig person blir ansatt,

ved a utfere en grundig rekrutteringsprosess (Iversen 2015, 9).

En rekrutteringsprosess bestar av flere trinn (Iversen 2003, 48):

Tiltrekke de rette kandidatene
Utfere en behovsanalyse
Sikre kandidattilfang
Administrere seknader
Seleksjon

Ansettelse

AU o

Introduksjon
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Ansettelsesprosessen omhandler overnevnte syv punkter, hvor arbeidsgiver systematisk
arbeider mot a ansette riktig arbeidstaker til sin bedrift ved et rekrutteringsbehov. I denne
prosessen ma arbeidsgiver tiltrekke rette kandidater til stillingen, utfere jobbanalyse for
vedkommende mé serge for et visst antall sekere til stillingen, se punkt 2.2.1 for neermere
informasjon om kandidattilfang. De neste stegene i prosessen handler om arbeidsgivers
seleksjon av sekere, for riktig kandidat blir ansatt og introdusert i bedriften (Iversen 2003,
48).

Med bakgrunn i var oppgave og undersgkelsen som skal utferes har vi valgt og kun g dypere
inn 1 de punktene i rekrutteringsprosessen som er relevante for vér problemstilling: sikre

kandidattilfang og seleksjon. Videre har vi skrevet om feilrekruttering vedrerende dette.

2.2.1 Rekrutteringskanaler — sikre kandidattilfang

For a kunne velge den beste kandidaten ma bedriften klare & tiltrekke de riktige personene til
stillingen. Jo flere kandidater & velge mellom, desto sterre mulighet for & finne en som passer
stillingens krav og kvalifikasjoner (Iversen 2015, 66). Det finnes flere steder arbeidsgiver kan
finne kandidater til sin stilling. Vi skiller mellom intern- og ekstern utlysning. Intern utlysning
retter seg mot de som allerede er ansatt i bedriften. Fordelen med dette er at det skaper
muligheter for karriereutvikling internt i bedriften, ledere vet hvordan kandidaten er i en
arbeidssituasjon, og ansatte som har arbeidet der en stund kjenner rutiner og oppgaver slik at
de raskere kan utfere en bedre jobb. Ekstern utlysning retter seg mot andre jobbsgkere som
ikke arbeider i bedriften. Fordelen med ekstern utlysning er at bedriften far mulighet til &

tilegne seg ny kunnskap og mer erfaring fra andre utenfor bedriften (Iversen 2015, 66).

Det finnes ulike kanaler for 4 tiltrekke seg kandidater til en stilling:

Headhunting

Ved & bruke en headhunter betyr det at selskapet leier inn en ekstern akter til & finne riktig

kandidat til stillingen (Qrjaseter, Larsen og Stang 2013, 14).
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Nettbaserte rekrutteringstjenester

Mange selskaper har begynt & opprette sin egen database hvor segkere kan legge igjen sin CV
slik at selskapet lettere kan finne kandidater ved en eventuell sgkeprosess. Nettsteder som
LinkedIn har blitt en stor del av bedrifters rekrutteringsprosess. LinkedIn er et nettsted hvor
personer kan legge inn sin CV og informasjon om seg selv. Nér en arbeidsgiver har behov for
ny arbeidskraft kan vedkommende velge & soke opp de egenskapene han er pa jakt etter, for

sa a fa opp kvalifiserte sokere (Drjasater, Larsen og Stang 2013, 14).

Annonsering

Annonsering vil si at bedriften lyser ut stillingen i aviser eller pa nett. Denne metoden er
kostbar og det kan derfor vere hensiktsmessig at bedriften ber utarbeide annonsen godt for
den publiseres. Et av de vanligste stedene & publisere stillinger p4 er www.finn.no. Dette er en
nettside hvor arbeidsgivere kan na ut til mange sekere pa en plattform (Qrjaseter, Larsen og

Stang 2013, 15-17).

Nettverk

Nettverket til arbeidstaker er i mange tilfeller den beste méten a skaffe seg arbeid pa.
Arbeidsgiver kan lettere ansette en som er bekjent, heller en ukjent (Orjasater, Larsen og

Stang 2013, 18).

2.2.2 Seleksjon og utvelgelse

Seleksjon er en av fasene i rekrutteringsprosessen som gar ut pa & vurdere alle som har sgkt,
for sa 4 kunne ta rett beslutning vedrerende best kandidat til stillingen (Johansen 2017, 95).
Ved en godt utfort seleksjonsprosess vil bedriften ansette riktige personer, i riktig antall, til

riktig sted (Johansen 2017, 96).

Bedrifter kan gke sjansen for & ansette riktig person ved 4 folge visse forutsetninger. For &
finne riktig person er det viktig at jobbanalysen er tydelig pé bedriftens behov pa kort og lang
sikt, og at den beskriver tydelige krav for kandidaten. Det er ogsa viktig at bedriften har et
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godt rennommé for 4 tiltrekke seg de rette kandidatene og at markedsferingen av stillingen
nér ut til riktig arbeidsmarked. Til slutt er det viktig at valgte seleksjonsmetoder har
sammenheng med kriteriene for jobben og at vurderingen av kandidaten er basert pd objektive

kriterier fra jobbanalysen (Johansen 2017, 97).

2.2.3 Feilrekruttering

Rekruttering av feil person til en stilling er en av de sterste kostnadene ved rekruttering.
Negative konsekvenser kan spille inn pa bedriftens gkonomi, men ogsé arbeidsmiljoet i
bedriften (Mikkelsen 2014, 140). Rekruttering er en av de viktigste prosessene til
virksomheten grunnet arbeidskraftens store pavirkning pé resultatet. Hvis arbeidsgiver
ansetter feil sa kan det koste virksomheten dyrt, bade i tid og penger (Kuvaas og Dysvik 2012,
86). Antall feilansettelser kan ved hjelp av systematisk rekruttering og etablerte rutiner for

seleksjon, reduseres over tid (Johansen 2017, 97).

Ut i fra teorien pa rekruttering forstar vi at ved riktig utforelse pa omradet er dette avgjerende
for bedriftens suksess. Ved at arbeidsgivere tor 4 utvide sin rekrutteringsstrategi kan dette fore
til at flere kandidater tiltrekkes stillingen, som igjen kan fore til at bedriften far positiv

erfaring med arbeidstakere, uansett bakgrunn og kompetanse.

2.3 Diskriminering

Likestillingsloven § 5 (2) definerer diskriminering som:

Med diskriminering menes direkte og indirekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig
etter § 6 eller § 7. Med direkte forskjellsbehandling menes en handling eller unnlatelse
som har som formaél eller virkning at en person blir behandlet darligere enn andre i
tilsvarende situasjon, og at dette skyldes kjonn. Med indirekte forskjellsbehandling
menes enhver tilsynelatende neytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller
unnlatelse som forer til at personer stilles darligere enn andre, og at dette skjer pa
grunn av kjenn. (Likestillingsloven 2013)

Ved rekruttering er det viktig 4 tenke pé at du som arbeidsgiver ikke skal diskriminere sokere
1 en rekrutteringsprosess. I definisjonen ovenfor nevnes diskriminering med bakgrunn i kjenn,

men loven omhandler ogsa omrédene etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamming, hudfarge,
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sprék, religion, livssyn, funksjonsevne, seksuell orientering, kjonnsidentitet og kjennsuttrykk
(QDrjasaeter, Kravik og Stang 2016, 24). De forskjellige lovene som omhandler diskriminering
er likestillingsloven, diskrimineringsloven om etnisitet, diskriminerings- og

tilgjengelighetsloven og diskrimineringsloven om seksuell orientering (Orjasater, Kravik og

Stang 2016, 23).

Hvis en person foler seg diskriminert i en ansettelsessak kan han klage bedriften til
likestillings- og diskrimineringsombudet. Ved en eventuell anke gar saken videre til

likestillings- og diskrimineringsnemda (Qrjas@ter, Kravik og Stang 2016, 25).

Med bakgrunn i vart utvalg finnes det ingen diskrimineringslover som omhandler diagnoser,
arbeidsledighet eller rusmisbruk. Sykdom er et begrep som de fleste forstir, men det er ikke
spesifikt definert i loven. Ved alkoholisme og andre rusmidler kan det vare utfordrende a
avgjore hva som er sykdom eller ikke. Ved rusmisbruk er ikke selve misbruket en sykdom,
men konsekvensene ved bruk ferer ofte til lidelser som omfattes av sykdomsbegrepet. Det ma
her gjores en helhetsvurdering av arbeidsgiver ved spersmal om bruk av narkotika skal
omfattes av arbeidsmiljeloven § 15-8, oppsigelsesvern mot sykdom. Hvis arbeidsgiver
kommer frem til at det er sykdom, vil han bli bundet av tilretteleggingsplikten ved sykdom, jf.
arbeidsmiljeloven § 4-6 (QDrjasater, Kravik og Stang 2016, 195).

2.4 Kultur i organisasjoner

Henning Bang definerer organisasjonskultur der felles sett av verdier, normer og
virkelighetsoppfatninger danner grunnlag for samhandling og utvikling gjennom omgivelsene
i bedriften (2011, 23), men ogsa gjennom tankemessige systemer og overforbare
atferdsmenstre (2011, 21). Organisasjonskultur handler ogséd om arbeidstakeres felles
opplevelse og identitet tilknyttet bedriften, og danner forekomst av sterk tilherighet til
hverandre (Busch 2014, 145). Organisasjonskultur blir dermed et felles begrep bedrifter
bruker for & beskrive hvordan medlemmene samhandler med hverandre, og hvordan kulturen
pa arbeidsplassen er. Ser vi pd disse definisjonene kan vi se at i all organisasjonskultur er det
visse fellestrekk som gér igjen. Bang presenterer disse som: verdier, normer og

virkelighetsoppfatninger:
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Organisasjonens verdier star som veileder for hvordan innholdet i kulturen er, og hvordan
arbeidstakerne handler med hverandre. Det er ogsa vanlig & danne et felles sett med nedfelte
verdier som de ansatte prover & opprettholde som standard for all aktivitet i organisasjonen

(Bang 2011, 49-50).

Normene er uskrevne regler for hvordan medlemmene i organisasjonen opptrer med
hverandre, og hva som er akseptert og ikke. Normene kan bade gjelde den enkelte
arbeidstaker, men ogsé hele organisasjonen som en helhet, og hvordan de samhandler med

hverandre (Bang 2011, 51).

Bang forklarer virkelighetsoppfatninger som medlemmenes erkjennelser om virkeligheten, og
hvordan medlemmene utvikler og bruker dette for 4 skape mening i det de har lert. Det kan
eksempelvis vaere hvordan medlemmene opplever sanksjoner, og hvordan det er vanlig &
opptre i organisasjonen. Dette kan ses 1 handlinger, forbindelser, objekter eller uttalelser som
danner grunnlag for medlemmene om hvordan de skal forholde seg til disse (2011, 52-53).
Det blir dermed avgjerende at organisasjonskultur skal gjere det mulig for medlemmene &
fole seg verdsatt, en forventning om hey standard og oppmuntre til &penhet (Thomas og Ely

2011, 260-261).

Ser en pa organisasjonskultur som en helhet, er det vanlig & dele den inn i to fundamentale
elementer: kulturinnhold og kulturuttrykk. Innholdet i kulturen forklares som de betydninger,
tankeinnhold og modeller som definerer hvordan medlemmene i bedriften opptrer.
Kulturuttrykkene blir gjennom teorien presentert som artefakter, og beskrives gjennom
synlige handlingsmenstre som eksempelvis formaliteter, seremonier, kjennemerker og emner
1 bedriften som pavirker kulturen. Bang definerer at kulturinnholdet og kulturuttrykkene er i et
gjensidig innflytelsesforhold med hverandre, og at dette kan ses i bedriften (2011, 45). En
suksessfull bedrift vil derfor opptre med felles verdier for & danne et grunnlag for
organisasjonskulturen. Dette er fundamentet for felles rammer for bedriften og pavirker all

menneskelig aktivitet, men ogsa beslutningene som tas (Busch 2014, 9).
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2.5 Kompetanse

Kompetanse beskrives som kapasitet der personer har mulighet til & utfere ulike oppgaver,
mote krav og & oppna klart definerte mal ved a benytte seg av egne midler. Det enkelte
menneskets kapasitet avhenger av ulike typer kvalifikasjoner, men ogsé gjennom menneskets
egne onsker til 4 lere, utvikle seg og ta del i utfordrende oppgaver (Lai 2013, 11).

Lai kaster lys over at samfunnet er i stadig utvikling, og at kompetanse er i endring grunnet
kunder og brukeres krav vedrerende kvalitet, tempo og variasjon i produkter og tjenester som
overbringes. Dette kommer til syne gjennom konkurranse mellom tilbydere, bade nasjonalt og
internasjonalt. Ved gkt maloppnaelse, verdiskapning og overlevelse pé sikt, er det derfor
avgjorende at bedrifter satser langsiktig og systematisk ved a tilfere rett kompetanse pé en slik

méte (Lai 2013, 12).

Kompetansebegrepet kan deles inn i formell og uformell kompetanse. Ser en pa formell
kompetanse er det den fysiske dokumenterbare kompetansen en arbeidstaker kan vise til,
eksempelvis vitnemal eller kursbevis. Dette kan brukes som kvalifikasjoner i ulike stillinger,
som ofte har spesifikke krav som ettersporres. Uformell kompetanse defineres som uformell
kjennskap og kompetanse som en arbeidstaker eksempelvis har opparbeidet seg gjennom
ulike typer arbeidserfaringer. Dette er kompetanse som ikke kan dokumenteres, men som er
ervervet gjennom andre kanaler enn utdanningsinstitusjoner. Samlet sett utgjor de to
aspektene en arbeidstakers realkompetanse. Ved ansettelse av arbeidstakere og
kravspesifikasjonene arbeidsgiver ettersper, kan det vaere hensiktsmessig & vektlegge den
samlende realkompetansen i beslutningene som skal tas, og ikke fokusere pé den uformelle

eller formelle kompetansen hver for seg (Lai 2013, 54-55).

Skorstad stetter seg pé Lais kunnskap vedrerende kompetanse, men han hevder ogsa at
kompetanse er handlinger som resulterer i tilfredsstillende utferelse av en jobb (2015, 30).
Kompetanse er dermed noe vi fysisk kan se, men det bestar ogsa av et potensial som ligger
under den enkeltes arbeidstakers overflate. Et kompetansepotensial forklares der personlighet,
motivasjon, evner og kunnskap kommer til syne. Disse aspektene har okt betydning for
jobben som skal utferes, og et slikt potensial kommer ofte ikke til syne (Sparrow og

Bognanno, 1993).
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2.6 Motivasjon

Kaufmann og Kaufmann definerer motivasjon som “’de biologiske, psykologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for &

nd et mal”. Dette forsts som drivkraften bak det vi gjer (2015, 113).

Det finnes fire forskjellige teorier innenfor motivasjon knyttet til arbeidslivet: behovsteorier,
kognitive teorier, sosiale teorier og situasjonsteorier (Kaufmann og Kaufmann 2015, 113).
Behovsteorier vil si at det behovet vi har, styrer var atferd (2015, 114). Det kan for eksempel
vare at behovet for & stige i gradene pa arbeidsplassen gjor at en person blir motivert til 4 bli
dyktigere i sitt arbeid. Kognitive teorier blir beskrevet ved at ansattes forventninger om
méloppnéelse resulterer i en gitt motivasjon (2015, 120). Sosiale teorier har bakgrunn i en
ansattes opplevelse av forholdet til andre medarbeidere, og om dette forholdet er motiverende
eller demotiverende (2015, 132). Situasjonsteorier bygger pé at egenskapene ved arbeidet
pavirker motivasjon og prestasjon. Dette kan vere faktorer som anerkjennelse, ansvar,

arbeidsbetingelser, lonn og ledelse (2015, 137-139).

For en arbeidsgiver er motivasjon blant ansatte et viktig element. Hvis en ansatt har mangel
pa motivasjon kan effektiviteten i arbeidet synke og arbeidsoppgavene bli utelatt. Med
bakgrunn i dette er det viktig at bedriften etablerer et system som sikrer kontinuerlig
motivasjon hos de ansatte (Skorstad 2015, 34). Motivasjon kan videre deles inn i to
elementer: indre og ytre motivasjon. Indre motivasjon handler om motivasjon knyttet til
arbeidsoppgaver og kollegaer, mens ytre motivasjon karakteriseres ved belenning,

anerkjennelse og karrieremuligheter internt i bedriften (Skorstad 2015, 34).

Ved 4 legge til rette for folgende faktorer har forskning vist at motivasjonen til ansatte gker

ved 4 tilrettelegge for (Hackman og Oldham 1976, 271-272):

- At ansatte kan 3 variasjon i bruk av sine evner og ferdigheter

- Ansattes mulighet til & utfore hele prosessen av en oppgave

- Atarbeidsoppgavene gir mening for den enkelte arbeidstaker

- At den ansatte har pavirkningskraft i sitt arbeid og hvordan oppgavene skal utfores
- Atleder gir direkte tilbakemelding pa utfert arbeid
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2.7 Ledelse

Ledelse defineres som ”bruk av sosial innflytelse til & organisere arbeidet slik at gruppen nar
sine mal” (Kaufmann og Kaufmann 2015, 451). Denne teorien stattes ogsa av Arnulf som
pastar at ledelse er oppgaven med & gjore arbeidet meningsfylt gjennom a skape samarbeid

mot et felles mél (2012, 13).

Ledere har bade administrative, strategiske og operative arbeidsoppgaver (Karp 2010, 10).
Ved utferelse av disse oppgavene kan en leder ha ulike former for atferd. Berg deler atferdene
inn 1 fem forskjellige deler, som bygger pa modellen til Bass og Avolio fra 1994. Disse blir
presentert som “La-det-skure” - ledelse, passiv ledelse, aktiv ledelse, transaksjonsledelse og

transformasjonsledelse:

’La-det-skure”-ledelse bygger pé prinsippet om at lederen gjor minst mulig arbeid. Her er det
fraver av lederskap og en lederstil som er lite effektiv. Passiv ledelse sier at lederen kun gjer
noe hvis vedkommende oppdager feil eller avvik. Her forutsetter det at arbeidstakerne er
dyktige slik at lederen kun rykker inn ved avvik for sé a korrigere feilene. Aktiv ledelse er den
mest brukte lederformen i norsk arbeidsliv. Her gar lederen aktivt inn for & gjere endringer og
bedre arbeidsforholdene ved avvik. Transaksjonsledelse vil si at lederen inngér bytteprosesser
med sine ansatte. Med dette menes at lederen hjelper gjerne ansatte til a bli bedre, sa lenge
lederen far noe i gjengjeld. Transformasjonsledelse bygger pé at lederen ensker det beste for
sine arbeidstakere. Fokuset er pa langsiktige prosesser hvor de ansatte kan vokse og ved hjelp
av dette oppnd bedriftens mal. Lederen inspirerer ansatte til & gjore mer enn de tror de klarer

(Berg 2008, 81-83).

2.8 Arbeidsledighet

Personer som deltar aktivt i arbeidslivet, vil gjennom sitt livslep oppleve bade positive og
negative aspekter ved jobben. Ved & veare i arbeid oppnar mennesket positive aspekter slik
som gkonomisk sikkerhet, sosial kontakt, identitet tilknyttet jobben og en struktur i
hverdagen. Folelsen av 4 vare en del av et samspill kan igjen fore til god selvfelelse og okt
verdi. Arbeid kan pd den andre siden fore til en folelse av stress, monotoni og psykisk/fysisk

belastning. Ved at en arbeidstaker eksempelvis mister jobben sin og dermed opplever & vaere
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arbeidsledig, kan dette direkte gi alvorlige konsekvenser (Maland 2010, 189). En viktig del
av bedrifters samfunnsansvar er dermed a tilby arbeidsplasser til samfunnet, slik at

arbeidsledigheten i det aktuelle landet minskes.

Meland forklarer videre at personer som gar arbeidslese bade kan oppna psykiske og fysiske
helseskader. Dette kan ses gjennom personers selvfolelse, men ogsa gjennom sosiale evner
ved okt grad av isolasjon fra omverden. Ved arbeidsledighet over lengre tidsperspektiv kan
personer oppleve helsemessige pakjenninger som krever medikamenter, som igjen kan fore til
en folelse av 4 ikke strekke til i en eventuell ny jobb. Skulle derimot en arbeidsgiver velge a
ansette en arbeidstaker som over lengre tid har gétt arbeidsledig kan vedkommende velge 4 ta
kontakt med en eventuell bedriftshelsetjeneste for videre oppfelging. En bedriftshelsetjeneste
er en tjeneste bedrifter med mer risikofylt arbeid tar i bruk, for bistand til bedriftens lapende
rolle tilknyttet omrddene helse, miljo- og sikkerhetstjeneste. Bedriftshelsetjenesten kan rette
sitt fokus for & bisté arbeidsgiver ved & tilpasse den enkeltes arbeidshverdag, slik som

eksempelvis ved omplassering eller ved tilrettelegging der det er nedvendig (2010, 214-215).

Der bedrifter velger a ansette arbeidstakere som over lengre tid har gatt arbeidsledige grunnet
diagnose eller sykdom, kan arbeidsgiver ogsa sgke bistand gjennom ulike stetteapparater, slik
som eksempelvis NAV og som tidligere nevnt, bedriftshelsetjenesten. Store norske leksikon
identifiserer en diagnose som et navn pa en sykdom eller arsak der det vises til felles
kjennetegn (Store norske leksikon). Ved at bedriften kartlegger ulike forebyggende strategier
kan risikoen for & mislykkes minskes, og arbeidstakeren oppnér en okt folelse av & bli
ivaretatt der det trengs. Dette kan gjores gjennom arbeidsmiljetiltak der arbeidsgiver
tilrettelegger for ergonomiske prinsipper eller ved rotasjon av arbeidsoppgavene som utfoeres
(Meland 2010, 157). Ergonomisk tilrettelegging er der arbeidsgiver tilrettelegger for a
tilpasse maskiner og arbeidsredskaper til de som skal bruke de, for & hindre unedig

pakjenning og feilbelastning (Store norske leksikon).
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3.0 Metode

3.1 Om metode

I metodekapittelet presenteres prosessen for datainnsamlingen i undersegkelsen, og valgene
som er tatt i den forbindelse. Formalet med metodekapittelet er & sikre forstaelse, systematikk,
grundighet og apenhet i prosessen, slik at vi senere kan vurdere informasjon om fenomenet vi
onsker & underseke, samfunnsansvar og rekruttering (Johannessen, Tufte og Christoffersen

2016, 25).

Vér undersgkelsesprosess i sin helhet har forlept seg pa folgende méate: Valg av idé og tema
for utforming av problemstilling. Ved ferdig utfort problemstilling har aktuell faglitteratur
blitt valgt, for vi har sett pa formalet med oppgaven og aktuelt design. Ved ferdig utfort
forberedelsesfase har vi vurdert ulike valg av metode og utvalg av enheter for vi har gatt i
gang med datainnsamlingen. Videre har vi transkribert, kodet og tolket innsamlingen for vi

har analysert og tolket resultatene som har blitt til giennom intervjuene.

Forberedelse
Idé og tema
Problemstilling
Litteraturgjennomgang
Formaél
Forskningsdesign

Datainnsamling
Valg av metode
Utvalg av enheter
Datainnsamling

Resultater
Tolkning av
resultater

Dataanalyse
Transkribering
Koding
Tolkning
Analyse

Figur 4: Sammendrag av forskningsprosessen

(Basert pd Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 30).
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Dallan hevder at metode er en fremgangsmaéte for & tilegne eller etterprove kunnskap (2012,
111). Metode kan videre beskrives som en tilneerming der forsker egnsker & presentere
informasjon om virkeligheten (Jacobsen 2015, 15). I dette omfang, hvorvidt samfunnsansvar
er en bevisst faktor arbeidsgivere vurderer i en rekrutteringsprosess, og hvordan dette

utarbeides.

Vi skiller mellom to ulike tilnerminger til metodefaget og datainnsamlinger, kvalitativ og

kvantitativ metode.

3.2 Kvalitativ vs. kvantitativ

Det er valg av tema og problemstilling som danner grunnlaget for valg av metode, og hva som
gir best utgangspunkt for undersekelsen og dens resultater (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 54). De to ulike metodene kvalitativ og kvantitativ skiller seg fra

hverandre, bdde vedrerende fremgangsmaten, men ogsa for videre arbeid i analysen.

Kvalitativ metode brukes der forskeren ensker & undersgke et fenomen mer i dybden, gjerne
gjennom sma utvalg og ofte gjennom mindre fokusgrupper, dybdeintervjuer eller observasjon
(Askheim og Grenness 2008, 33). Kvalitativ tilnerming ber velges der forskeren ensker a
avklare hva som ligger na@rmere et begrep, slik som i vért bachelorprosjekt — samfunnsansvar
i lys av rekruttering (Jacobsen 2015, 133). Jacobsen forklarer videre at ved valg av kvalitativ
metode gér forskeren gjennom datainnsamlingen og kategoriserer informasjonen som er

gjengitt av informantene (2015, 127).

Kvantitativ metode skiller seg fra kvalitativ metode, og blir ofte omtalt som tallenes tale
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 239). Her vil forskeren fokusere pa et storre
utvalg enheter gjennom sperreskjemaer, der tall og faste spersmal med svaralternativer star
sentralt (2016, 29). Kvantitativ metode egner seg nar forskeren ensker & beskrive hyppigheten

eller graden av forekomster, ofte gjennom holdninger og atferd (Jacobsen 2015, 136).

24



3.3 Bakgrunn for valg av design

Formalet med forskningsdesign er & sikre riktig fremgangsmate for undersegkelsen og
resultatene som skal presenteres (Askheim og Grenness 2008, 65). Vi opererer med fire ulike
forskningsdesign: fenomenologisk design, casedesign, etnografisk design og grounded theory

— design (2008, 69).

Ved & ta i bruk fenomenologisk design ensker forskeren a studere og illustrere mennesker, og
deres forstielse og tidligere erfaringer tilknyttet et fenomen. Her studerer forskeren hvordan
mennesker oppfatter verden, og deres subjektive perspektiv (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 78). I casedesign fokuserer forskeren pa & innhente bestemt og detaljert
informasjon mot en spesiell case (2016, 80). Casestudier blir oftest benyttet der forskeren
onsker & undersgke spesifikke organisasjoner for 4 sikre tilgang til mye informasjon pé et
avgrenset felt (Askheim og Grenness 2008, 72). Ved 4 ta i bruk etnografisk design fokuserer
forskeren pé beskrivelse og tolkning av kultur, spesielt ved atferdsmenstre, sprik og
samhandling i sosiale systemer. Her kan forskeren benytte seg av deltakende observasjon for
a sikre datainnsamling til undersgkelsen (2008, 73). Som en siste del av de fire ulike formene
for forskningsdesign, kan forskeren velge & benytte seg av grounded theory design. Her vil
studien fokusere pa & utvikle ny teori basert pa datainnsamlingen som blir innhentet

(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 79).

3.4 Fenomenologisk design

Fenomenologisk design deles inn i tre elementer: forberedelse, datainnsamling og analyse
(Creswell 2013, 78-79). I forberedelsesfasen fokuserer forskeren pa & forstd menneskene som
skal delta i undersekelsen, og deres tolkningsmenster rundt fenomenet som skal undersekes. I
denne fasen er det avgjerende 4 ha en problemstilling slik at informantene som deltar har
mulighet til & fremstille sin erfaring tilknyttet fenomenet. Ved datainnsamlingen samler
forskeren inn informasjon fra informanter som har direkte erfaring fra fenomenet i studien for
analysen dannes. I analysefasen vil transkriberingen bli presentert gjennom kategorisering og

koding tilknyttet fenomenet som undersekes (2013, 78-79).
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Vi har valgt & benytte oss av et intensivt fenomenologisk forskingsdesign for var oppgave, da
vi gnsket & g i dybden til arbeidsgiveres forstéelse og tilknytning til fenomenet
samfunnsansvar og rekruttering. Videre var vi interessert i & se helheten i det store fenomenet,
og hva som var drsaken til handlingene til informantene vedrerende samfunnsansvar i

rekrutteringsprosesser.

3.5 Datainnsamlingsmetode

Steget etter valg av design blir vurdering av hvilken datainnsamlingsmetode forskeren ensker
a anvende. Jacobsen beskriver at det finnes ulike datainnsamlingsmetoder innenfor kvalitativt
design. De mest brukte metodene er: Det individuelle- apne intervjuet, fokusgruppeintervju,
observasjon og dokumentundersgkelse (2015, 145). Denne teorien blir ogsé presentert av
Askheim og Grenness som mener de metodene som blir benyttet mest er dybdeintervju,
fokusgrupper og observasjonsundersekelser (2008, 87). Videre presenterer forfatterne at valg
av datainnsamlingsmetode vil avhenge av geografisk plassering, antall informanter,
informantenes personlige situasjon og hensikten til undersekelsen (Askheim og Grenness

2008, 87).

3.5.1 Dybdeintervju

Dybdeintervju defineres som en ustrukturert samtale mellom to eller flere personer hvor malet
er a samle inn informasjon fra en av partene. Den som holder intervjuet er ikke bundet av en

intervjuguide, men bruker den som en mal (Askheim og Grenness 2008, 88).

Vi valgte & benytte oss av dybdeintervju som datainnsamlingsmetode i undersekelsen. Valget
er basert pé at intervju var den beste maten 4 samle inn den informasjonen vi trengte for vér
problemstilling. Videre har vi besluttet & holde dybdeintervjuer for & fa okt fokus pa
informantenes meninger og holdninger til temaet. Ved & bruke dybdeintervju opplevde vi at vi
fikk mer personlige svar fra informantene og at de ble mer fortrolige med oss. Ved & ikke

bruke intervjuguiden strikt kunne vi tilpasse spersmalene til hver informant og deres bedrift.
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Vi vil nd presentere en modell som tar for seg de ulike formene for intervju, og véres valg i

forbindelse med dette.

svaralternativer

Figur 5: Former for intervju (Basert pa Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 147)

Et ustrukturert intervju betyr at spersmal og rekkefolge er ubestemt, hvor samtalen kun er
basert pd et tema. Denne formen for intervju er uformell og legger opp til en mer naturlig
samtale. Et semistrukturert intervju baserer seg pd en planlagt intervjuguide, men tema og
rekkefolge pa spersmal kan variere. Strukturert intervju innebarer at spersmal, tema og
rekkefolge er bestemt for intervjuet. Alle informantene far samme spersmal for at
undersokelsen skal bli mest mulig lik. Strukturert intervju med faste svaralternativer vil si at
det er en struktur i intervjuet, men forskeren krysser av for faktisk svar. Altsa finnes det
svaralternativer som informanten ma tilpasse svarene til (Johannessen, Tufte og

Christoffersen 2016, 147-148).

3.5.2 Valg av intervjuform

Ut ifra nevnte intervjuformer har vi valgt 4 anvende semistrukturert intervju i undersekelsen.
Dette med bakgrunn i at vi vil komme forberedt pé intervju, men samtidig ha litt spillerom
med spersmalene. Vi har forskjellige bedrifter innenfor ulike bransjer som gjer at vi vil ha
mulighet til & endre spersmal underveis. Vi vil ha med intervjuguide pé intervjuet, men ensker
ikke folge den regelmessig. Denne type intervju apner for at bdde vi og informantene kan

stille spersmaél hvis det skulle dukke opp noe.
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3.5.3 Intervjuguide

En intervjuguide er en oversikt over spersmal som skal stilles til intervjuobjekter under et
intervju. Den er basert pd oppgavens tema og har bakgrunn i satt problemstilling. En
intervjuguide vil forst stille spersmél om det overordnede temaet for sé 4 ga mer i dybden

rundt problemstillingen (Askheim og Grenness 2008, 123).

Det finnes ulike faser i en intervjuguide som viser ordningen fra start til slutt. Forste fase er
innledningsfasen hvor partene presenterer seg selv og tonen settes for resten av intervjuet. Her
presenteres alt det formelle rundt prosessen. Deretter er det dpningsfasen som inneholder
spersmél om informantene. I introduksjonsfasen stilles det apne spersmal om temaet for &
finne ut hvor mye informantene har kunnskap om tema. I overgangsfasen settes tema i
perspektiv slik at informantene kan forstd mer av oppgaven. Sa i hovedfasen stilles
nekkelspersmél som gér dypere ned i tema og retter seg mot problemstilling. Deretter er det
en avrundingsfase hvor informantene far mulighet til 4 reflektere over spersmaél og svar med
mulighet for oppklaring. Etter dette stilles det oppsummeringsspersmal slik at forskerne kan
sikre seg at de har forstétt informantenes synspunkter. Til slutt er det avslutningsfasen hvor
intervjuet oppsummeres og hensikten med undersekelsen (Johannessen, Tufte og

Christoffersen 2016, 151-153).

Ved utforming av var intervjuguide har vi tatt i betraktning at spersmalene ma knyttes til tema
og problemstilling. Vi har gruppert intervjuguiden etter en innledningsfase, en fase hvor vi
stiller spersmal om tema, en fase hvor vi gir dypere inn mot problemstilling og til slutt en
avslutningsfase. De forskjellige fasene har vi valgt & kalle ”definisjon og personlig erfaring
med samfunnsansvar”, “samfunnsansvar i en rekrutteringsprosess”, utfordringer for
bedriften”, “positiv erfaring ved samfunnsansvar” og “avslutningsspersmal”. Vi har vurdert at

det kan oppsta feilkilder hvis spersmal er stilt feil, eller hvis spersmalene ikke passer til

problemstillingen. Se vedlegg 1 for intervjuguide.
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3.5.4 Utvalg og utvalgsprosedyrer

Undersgkelsens utvalg defineres som de personene vi gnsker & finne ut mer om, og som vi vil
inkludere i var undersegkelse (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 113). Personene vi
har undersgkt blir kalt for informanter fordi de ikke representerer hele gruppen, men de
besitter viktig kunnskap innenfor temaet (Jacobsen 2015, 178). Utvalget ved en kvalitativ
undersokelse bestdr av f informanter fordi omfanget av analysen krever mer arbeid per
informant. Antallet blir bestemt av metoden, tidsperspektiv, tilgjengelige ressurser og
formalet med oppgaven (Askheim og Grenness 2008, 15). Det er formalet med oppgaven som
styrer hvilke personer vi velger a intervjue. Dette med tanke pé utdanning, bakgrunn, hensikt

og bransje. Det finnes forskjellige utvalgskriterier (Jacobsen 2015, 180-183).

Kriteriene for vart utvalg var at informantene holdt til i nerheten av Oslo og at bedriften
tidligere har rekruttert personer med bakgrunn fra rus eller kriminell bakgrunn, og der det
eventuelt finnes utfordringer og diagnoser. I tillegg ville vi intervjue arbeidsgivere med
beslutningsansvar for rekrutteringen, noe som resulterte at vi har intervjuet daglig ledere
og/eller andre i bedriftens ledelse. Vedrerende valg av antall informanter havnet vi pa syv
arbeidsgivere, etter anbefaling fra veileder, tidsperspektiv og tilgjengelige ressurser. Vi mener
at vart utvalg fyller de kriteriene vi har satt og at vi har funnet et interessant spekter av

personer og bedrifter til & besvare var oppgave.

3.6 Transkribering

For & sikre gkt grad av gjengitte korrekte data ensket vi & ta opp intervjuene ved hjelp av
lydopptak, som et hjelpemiddel for senere transkribering av datainnsamlingen. Dette fikk
informantene pa forhand beskjed om gjennom korrespondanse over e-post, men ogsa via
samtykkeerklaeringsskjema som ble tilsendt enhetene i utvalget. Alle informantene valgte a
takke ja til en slik tilneerming. Transkriberingen av ferdig utforte intervjuer ble foretatt
ordrett, og i sin helhet i detalj. Dette danner grunnlag for detaljert tekstanalyse, som ogsa blir

brukt som en del av analysen senere i oppgaven (Askheim og Grenness 2008, 144).

Jacobsen beskriver viktigheten av annotering, en teknikk der forskerne tar i bruk kortfattede

sammendrag av intervjuene for senere & bruke dette til et hjelpemiddel til dataanalysen. Her
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vil informasjon vedrerende informantenes bakgrunnsopplysninger, tid, sted, dato,
hovedtemaer og andre relevante hensyn vedrerende undersokelsen sté sentralt (2015, 205).
Som en del av intervjuguiden og for a sikre at vi hadde nok datainnsamling til undersgkelsen
som skulle bli gjennomfort, valgte vi 4 implementere annotering som en del av

intervjuguiden.

Transkriberingen ble utfort og behandlet etter faglitteraturens retningslinjer, for vi gikk i gang
med koding og kategorisering av innholdet. Vi valgte a ta i bruk dpen koding i denne
prosessen, der vi gikk i gang med a bryte ned, studere, sammenlikne og definere dataene som
ble innsamlet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 187). Arbeidet med

transkriberingen og kodingen dannet utgangspunkt for videre sammenbinding i analysedelen.

3.7 Feilkilder

I var metodedel har vi tatt i betraktning at det kan oppsta feilkilder gjennom vér innsamling av
data. En av oppgavene ved 4 samle inn data var & lage en intervjuguide. Her lagde vi som
tidligere nevnt spersmal som hadde grunnlag i tema og problemstilling. En mulig feilkilde
kan vere at vi stilte feil spersmaél eller at vi ikke stilte nok spersmal for & fa en valid
undersokelse. Da vi transkriberte datainnsamlingen fant vi ut at noen av spersmalene ble
besvart samtidig, og at det opplevdes som at noen spersmalene var for like hverandre. Under
intervjuet sd vi ogsd at flere av informantene sd pa ordet samfunnsansvar som et miljebegrep
og ikke i1 forbindelse med rekruttering. Dette forte til at vi matte beskrive vér definisjon av
begrepet samfunnsansvar slik at informantene forstod hva vi ville frem til.

Ved gjennomgaelsen av informantene og informasjonen vi har fatt utdelt har vi sett at to av
deltakerne ikke har passet inn i undersekelsen, og det vi ensket & undersgke. Dette med tanke
pa oppgavens helhet og temaene vi ensker a fokusere pa. Vi ser i ettertid at vi med tanke pa
disse to informantene burde valgt andre bedrifter for & sikre mer informasjon til

undersokelsen.
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4.0 Kriterier for gjennomfering

Som en del av undersgkelsen har vi vurdert ulike kriterier for & oppna en fullverdig
gjennomforing av oppgaven, med bakgrunn i etikk og sikring av kvalitet. Vi har som forskere
gétt gjennom faglitteratur pd omradet, og kommet frem til at det var hensiktsmessig &
kartlegge en helhetlig forstielse av de nevnte omrédder for vi gikk i gang med undersokelsen.
Dette bade for & oke undersekelsens troverdighet og gyldighet, men ogsa for 4 ivareta

informantene og deres deltakelse i undersegkelsen pa en riktig etisk méte.

4.1 Etiske aspekter ved undersokelsen

Ved utforelsen av undersgkelsen og datainnsamlingen som ble gjennomfert, var det for oss
som forskere viktig & vurdere hensiktsmessige etiske og praktiske avveininger. I dette ligger
det at utvalget som skulle intervjues ville bli behandlet ut i fra metodiske hensyn, og det
undersokelsen skulle ta for seg (Jacobsen 2015, 46). For & ivareta og opprettholde en
profesjonell tilnaerming til enhetene i utvalget valgte vi & stette oss oppunder juridisk

lovgivning.

Lov om behandling av personopplysninger (2000) skal beskytte det enkelte individ og sikre at
personvernet blir ivaretatt gjennom behandling av personopplysninger. I dette uttrykkes det at
personlig integritet, privatlivets fred og kvaliteten pé personopplysningene som gis skal bli
behandlet i samsvar med lovgivningen. Som en del av personopplysninger ligger ogsa bilde-

og lydopptak (Dallan 2012, 101).

4.1.1 Informert samtykke

Vi har i var arbeidsprosess med undersekelsen innhentet informert samtykke fra vart utvalg
av enheter. Dette tilsvarer at vért utvalg av enheter har i forkant av undersekelsen mottatt
relevante nedvendige opplysninger tilknyttet dybdeintervjuene for deltakelse (Jacobsen 2015,
47). Informasjonsprosessen startet tidlig der vi valgte & ta kontakt med enskede informanter
og bedrifter, for vi startet strategien med formidling av undersegkelsens hensikt og plan for

intervjuet, gjennom e-post. P& forhand av undersekelsen ble intervjuguide og
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samtykkeerklaringsskjema tilsendt, dette for & sikre okt grad av forstielse gjennom
undersokelsen og hva informantene valgte 4 bli med pé (Se vedlegg 2). Informert samtykke

kan ogsa forsterkes ytterligere ved flere elementer:

Informantene som deltar mé frivillig kunne vurdere ensket deltakelse i undersokelsen. I dette
ligger det at informantene ma kunne bedemme fordeler og ulemper pé eget initiativ, slik at
resultatene fra undersekelsen oppnar heyere direkte tilknytning til det som undersokes
(Jacobsen 2015, 47). Det kreves ogsé informasjon vedrerende undersekelsens forméal og
hvordan prosessen etter endt intervju vil forega (Jacobsen 2015, 47-48). Ved informert
samtykke er det ogsa hensiktsmessig a sikre at informasjonen som blir gitt er forstaelig for
informantene. I dette ligger det at informantene skal forsta helheten av informert samtykke og

den narliggende undersokelsen (Dallan 2012, 107).

4.1.2 Krav til privatliv

A ivareta informantens rett til privatliv er gjerne en etisk problemstilling som kan forekomme
under undersokelsens gang. Her ber forskeren vaere bevisst pa hvor felsom informasjonen
som samles inn vil veere overfor informantene, men ogsa vurdere den enkeltes opplevelse av
spearsmélene som blir stilt (Jacobsen 2015, 49). I dette ligger det at informasjonens foelsomhet
ber vurderes ut i fra det enkelte tilfellet, men ogsé gjerne stotte seg under norsk lovgivning
som gir klare rammer for hvordan sensitiv informasjon blir definert. Lov om behandling av
personopplysninger (2000) § 2 nevner blant annet etnisitet, politisk stasted, kriminal
bakgrunn, helseforhold, seksuelle forhold og medlemskap i fagforeninger. Vi har i var

undersokelse ikke undersekt aspekter tilknyttet dette.

Jacobsen nevner ogsa forstéelsen for hvor privat den enkelte informasjon vil vare, og at det
ber unngés & inntre i informantenes private liv som ikke har relevans for undersekelsen. Det
ber ogsé vurderes hvorvidt informasjonen som innsamles vil vere identifiserbar overfor en

tredjepart, og dermed krenke privatlivets fred til den enkelte informant (2015, 49).
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4.1.3 Krav til riktig presentasjon av dataene

Avslutningsvis tar etiske aspekter ved undersgkelsen for seg kravet om a presentere riktig
informasjon av data. Resultatene som gjengis skal der det er mulig, fremstilles i sin fulle
helhet. P4 den annen side er det utfordringer ved dette aspektet. Informantene og
datainnsamlingen som blir gjort i undersekelsen vil forekomme i ulik kontekst, og det vil ogsa
vare grad av variasjon vedrerende relevante sitater og utsagn tilknyttet undersokelsen.
Forskeren ber i den grad det er mulig strebe etter & presentere riktig data der det er
hensiktsmessig, men og ha et fokus pa og ikke forfalske data og resultatene (Jacobsen 2015,

51-52).

For & ivareta informantenes rettigheter vedrorende etiske dilemmaer og aspekter ved
undersekelsen har vi forholdt oss til gjeldende regler og lovgivning. Undersokelsens karakter
og resultater er ikke av sensitive opplysninger for informantenes del, og det vil derfor ikke
vare hensiktsmessig 4 melde inn studien til Datatilsynet eller ved Datafaglig sekretariat ved

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (Jacobsen 2015, 51).

4.2 Kvalitetssikring

For a sikre at oppgaven opprettholder gjeldende krav og standarder, har kvalitetssikring veert
et viktig fokus. Vi vil derfor drefte undersekelsens validitet og reliabilitet knyttet til

oppgaven.

4.2.1 Validitet

Validitet er et begrep som ofte brukes i sammenheng med undersgkelser. Ordet betyr
gyldighet, altsd om undersokelsen méler det den skal. Videre omhandler det om analysen
reflekterer formélet med undersekelsen og fremstiller virkeligheten pa riktig méte
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 66-67). Det finnes to forskjellige typer av
gyldighet; intern og ekstern validitet. Intern gyldighet vil si at resultatene fra undersekelsen er
riktige, altsd om beskrivelsen er oppriktig og om sammenhengene er virkelige (Jacobsen

2015, 228). Ekstern gyldighet blir definert der funnene kan generaliseres til andre enn

33



informantene ved undersgkelsen (Jacobsen 2015, 237). Generalisering vil i denne

sammenheng bety at funnene i undersokelser av noen fa enheter, vil gjelde for alle (2015, 86).

Alle vi intervjuet for var undersekelse fikk utdelt et samtykkeskjema for at vi kunne forsikre
oss om at informantene samtykket til lydopptak og senere transkribering av det de har fortalt.
Vi forherte oss med alle informanter om det var greit at vi brukte deres navn 1 innledningen,
men at vi senere ville referere til informant 1, 2, 3,4, 5, 6 og 7 1 oppgaven. Ved at vi brukte
navnet i innledningen kan det ha fort til at informantene holdt tilbake informasjon, men vi
opplevde ikke at dette var tilfellet. Ved at vi ikke gir informasjon i oppgaven over hvem som
sier hva, sa bevarer vi informantenes enske om full anonymitet.

Vi mener utvalget vart er valide til 4 svare pd var undersekelse ved at informantene
representerer bedrifter som rekrutterer personer som har havnet utenfor arbeidslivet. Dette
tilsvarer at vi maler det vi ensker & undersgke. Vi kontaktet informantene via e-post slik at de
selv kunne velge om de frivillig ville delta i var studie. Med bakgrunn i at vi sendte
intervjuguiden for intervjuet fant sted, kan det ha fort til at informantene hadde planlagt

svarene pd forhdnd.

4.2.2 Reliabilitet

Et viktig moment i en underseokelse er at studien er reliabel. Det betyr at svarene du far ut av
en undersegkelse ma vare palitelige og troverdige (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
36). Det finnes flere faktorer som kan pdvirke resultatet av var underseokelse, blant annet
undersokelsesopplegget, datainnsamlingen og analysen. Informantene kan pévirkes av oss
som holder undersekelsen, samtidig som vi kan pdvirkes av de relasjonene som finnes i

prosessen med & samle inn data (Jacobsen 2015, 241).

Gjennom vir undersekelse har vi tatt i betraktning at ved & bruke dybdeintervju som metode,
kan vi ha stilt ledende spersmal til informantene som igjen kan ha pavirket svarene vi har
mottatt. Ved & ha et semistrukturert intervju kan vi ha stilt forskjellige oppfelgingsspersmal til
informantene som ogsa kan fore til ulike svar for vér analyse. Det kan vare vanskelig a sikre
at informasjonen vi har samlet inn under var undersekelse reflekterer virkeligheten, med
bakgrunn i dybden pa undersgkelsen. Allikevel tror vi at informasjonen vi har mottatt er
palitelig og informantene ga oss nyttig informasjon for vir undersokelse.
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5.0 Analyse

I det forekommende kapittelet ensker vi & presentere funnene fra var kvalitative undersokelse,
pa temaene samfunnsansvar og rekruttering. Som en del av studien som har blitt gjennomfort
onsker vi & analysere funnene ved hjelp av en fenomenologisk tilnerming. Ved a benytte oss
av en fenomenologisk tilnerming ensker vi som forskere a se pa meningen og innholdet i
dataene, for senere 4 tolke og se en dypere mening i enkeltpersoners kunnskap tilknyttet
emnet som undersgkes (Johannesen, Tufte og Christoffersen 2016, 173).

Funnene fra undersekelsen vil bli dreftet og presentert med bakgrunn i tidligere beskrevet

teori, metode og oppgavens problemstilling:

“Hvordan kan samfunnsansvar bidra til d rekruttere personer som har utfordringer med d

komme inn i arbeidsmarkedet?”

Utarbeidet guide til undersgkelsen og intervjuene som har blitt holdt, har vert svert
betydningsfulle for oppgavens resultater. Transkriberingen av intervjuene har blitt brukt som
utgangspunkt for analysen, der vi systematisk har kodet og funnet relevante temaer til videre

drefting. Intervjuguiden har vert delt inn i fem temaer:

Definisjon og personlig erfaring med samfunnsansvar
Samfunnsansvar i bedriftens rekrutteringsprosess
Utfordringer og tilrettelegging for bedriften

Positiv erfaring ved samfunnsansvar i rekrutteringssammenheng

A o e

Avslutningsspersmél

(Se vedlegg 1).

Malet vart med analysen og resultatene som blir presentert er & fremlegge en okt forstaelse av
bedrifters relasjon til samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser, og hvordan de implementerer
dette 1 den daglige driften. Vi vil avslutningsvis fremlegge undersekelsens

analyserefleksjoner.
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* Den gronne tanken
» Rekruttering fra arbeidsledig til ménedens ansatt
Samfunnsansvar . Rollemodellen i norsk neeringsliv

» Utforelse av arbeidsoppgaver

. . » Oppfoelgning fra leder og bedrift
Tilpasning

» Motivasjon for samfunnsansvar

* Erfaring etter ferdig utfert rekruttering
» Markedsfering i et storre perspektiv

» Kostnadsbergning

Figur 6: Kategorisering av temaer og undertemaer

Analysekapittelet er bygd opp etter oppgavens tre hovedspersmal og temaer som er nevnt
innledningsvis, herunder samfunnsansvar, tilpasning og effekt. Vi gnsker a se pé faktorene for
hvordan bedrifter kan bidra til samfunnsansvar i Norge vedrerende arbeidsplasser, hvordan
bedrifter kan tilrettelegge for ansatte uten A4- CV og hvilken effekt bedriftene oppnér ved a
ansatte personer som faller utenfor systemet. For & danne et bredere bilde og okt forstielse
tilknyttet hovedspersmélene har vi valgt & dele opp kategoriseringen i relevante undertemaer,

da vi anser disse som aktuelle i var forskning (Se figur 6).

Av hensyn til personvern og informantenes lovte anonymitet i undersekelsen, vil funnene og

resultatene som blir presentert vere i ulik rekkefolge, og dermed ikke kronologisk.
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5.1 Samfunnsansvar

Med samfunnsansvar i denne sammenheng menes ansvar utover det som kreves av
arbeidsgiver i bedriften. Ansvaret gir ut pd a bidra ekstra til samfunnet ved rekruttering, bade
for & minske arbeidsledigheten i Norge og ved & gi flere personer en sjanse til 8 komme inn pa
arbeidsmarkedet. Dette ses ogsd ved a ansatte personer som ofte faller utenfor, og der det

finnes ulike former for diagnoser, sykdommer og utfordringer.

5.1.1 Den gronne tanken

Under intervjurundene som har blitt foretatt har vi gjort oss kjent med informantenes relasjon
og kjennskap til begrepet samfunnsansvar, og hva det innebarer for bedriftene 1 den
dagligdagse driften i lys av rekruttering. I denne sammenheng har det kommet frem at
informantene peker pa viktigheten av samfunnsansvar, og at bedriftene selv har et overordnet
ansvar for & folge opp dette, men at det er stort begrep og ofte mye 4 ta tak i. Teorien peker péd
betydningen av fokus pd motivasjon, integrasjon og effekten bak samfunnsansvar, og hvordan
bedrifter utgjor dette 1 praksis for 4 oppna suksess (Jorgensen og Pedersen 2013, 101). Her
viser det seg at hvordan bedriften tar tak i samfunnsansvaret har en avgjerende faktor for

hvordan de aktivt kan implementere dette i daglig drift.

Resultatene viser at alle informantene har erfaring pa omréadet, men at de opplever det som
vanskelig 4 se alle 1 samfunnet nar det kommer til rekrutteringen og hvem de ensker a ansette.
Et funn fra vére intervjuer indikerer i tillegg at noen av informantene forst og fremst tenker pa
miljoet ndr begrepet samfunnsansvar blir nevnt, og hvordan bedriften kan tenke gront. Dette
vises gjennom informantenes holdning vedrerende samfunnsansvar, og hvordan dette kan

implementeres i bedriftens miljemessige omtanke til samfunnet som sadan:

- Jeg tenker at bedriften md veere beerekraftig, det vil si at man bidrar i
samfunnet sann at det skal veere en bedrift som kan holdes over mange ar da.
Generasjon til generasjon. Og da tenker jeg miljo, ta vare pd ansatte og de
rundt seg i forhold til arbeidsforhold (Informant 5).

Det kan virke som samfunnsansvar i sd betydning ofte blir misforstétt, eller at det burde ha en

bredere betydning enn hva det vanligvis har. I var undersekelse var vi opptatt av & se hvordan
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den enkelte arbeidsgiver tenkte pa samfunnsansvar i lys av rekruttering, og det & handle
annerledes. Vi ensket a kartlegge hvordan arbeidsgivere opptrer ved nyansettelser der

arbeidstakere har diagnoser, eller ved en tidligere bakgrunn i rus og kriminalitet. Ut i fra
resultatene & domme er informantene vdre, men ogsa andre arbeidsgivere flinke pa dette

omrédet, men de tenker ikke pd det som et samfunnsansvar. Dette bekrefter ogsa informant 4:

- Samfunnsansvar er jo et ganske bredt begrep. Som betyr mye da, men det vi
legger i ordet samfunnsansvar er at vi ansetter folk som har falt utenfor og

bringer de tilbake, ikke tilbake til samfunnet nodvendigvis, men bringer de
tilbake til jobb.

Det kan tolkes som at arbeidsgivere i sa méte bruker samfunnsansvar som en del av sin
rekrutteringsstrategi, men at de i sin dagligdagse tale og oppforsel ikke benytter seg av
begrepet i like stor grad med hensyn til rekruttering, som ved tanke pa miljoet. For at
arbeidsgivere skal bli flinkere til & implementere samfunnsansvar i sine rekrutteringsprosesser
kan det vaere hensiktsmessig a synliggjore begrepet i en storre skala enn hva det na blir
omtalt. Arbeidsgiver kan i tillegg vurdere rekrutteringen som 4 ta et ekstra ansvar for &

minske arbeidsledigheten ved & ansette personer med andre forutsetninger enn ellers.

5.1.2 Rekruttering fra arbeidsledig til mdnedens ansatt

Samtlige informanter hadde mye pa hjertet da det kom til bedriftens rekrutteringsstrategi og
hvordan de implementerer samfunnsansvaret i denne. Resultatene viser at bedriftene er
opptatt av a rekruttere fra nermiljoet, men ogsa det & tenke mangfold, tenke nytt og & vere en
inkluderende arbeidsgiver. I folge Johansen skapes dette gjennom en godt utfort
seleksjonsprosess der arbeidsgiver finner den beste kandidaten til stillingen ved ansettelse av

riktige personer, i riktig antall til riktig sted (2017, 96).

Informant 7 mener det er betydningsfullt & utvide horisonten ved rekruttering, og hvilken
arbeidstaker bedriften kan hjelpe fremfor pengene. Her kommer det frem at det er
motivasjonen og viljen til 4 arbeide som er avgjerende for rekrutteringen, og at det er dette

som skaper suksess for det enkelte individ sammen med bedriften:
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- Nei, det handler jo om d tenke mangfold. Ikke bare ansette kopier av deg selv,
men ansette bade i forhold til minoriteter, kjonn og diagnoser (..)
(Informant 4).
Gjennom vdre intervjuer har vi ikke oppdaget at arbeidsgiverne diskriminerer i forbindelse
med rekruttering, heller motsatt. Vi opplever okt fokus pé inkludering i
rekrutteringsprosessene, og at alle skal ses pa lik linje, uavhengig av bakgrunn og ulike

kvaliteter 1 den forbindelse (QDrjasater, Kravik og Stang 2016, 24).

Vi fir here om solskinnshistorier der tidligere arbeidsledige har gjort stor suksess innad i
bedriften, og hvordan dette har ringvirkninger for andre ansatte. Sterk organisasjonskultur der
arbeidstakerne er oppleftende og stettespillere for hverandre vitner om felles folelse av
identitet tilknyttet bedriften, men ogsa samherigheten kollegaene seg i mellom (Bang 2011,
23). Informant 3 forteller om okt grad av tillit, sterre std-pd-vilje, og at de ansatte viser mer
lojalitet ovenfor hverandre. Vi far ogsé here om tidligere kriminelle som bygger opp selvtillit,
troen pd seg selv og det & kunne utfore et arbeid. Det & vare en del av et arbeidsmilje, og
hvordan det har positiv effekt for den ansatte, men ogsa familien og deres naermilje. Dette ses
ogsa i et storre perspektiv der arbeidsgiver bidrar til & minske arbeidsledigheten og de
faktorene som kan forekomme i den forbindelse. Ved a tilby arbeidsplasser vil arbeidsgiver
aktivt ta del 1 samfunnsansvaret i et storre perspektiv, bade for & minske arbeidsledigheten,
men ogsd ved 4 tilrettelegge for arbeidstakeres folelse av tilherighet og positive aspekter

tilknyttet jobben (M@land 2010, 189).

5.1.3 Rollemodellen i norsk nzeringsliv

En fellesnevner for undersekelsens resultater er en gjennomgaende folelse av at informantene
tor & satse ved & tenke nytt i bedriftens rekrutteringsstrategi, og at de ensker a fremtre som en

rollemodell 1 norsk neringsliv for andre arbeidsgivere.

- Jeg tror kanskje at de i noen tilfeller kan tenke utenfor boksen og ansette noen
de kanskje ikke ville ansette. Da tror jeg mange ville fatt en positiv opplevelse
av det (..) Jeg vil oppfordre andre firmaer til a tenke litt annerledes (..) Nar
du moter menneskene, det er da du blir kjent med dem (Informant 7)

Pa denne maten forteller informantene at de unngar & sette et skille mellom de ansatte, men at
de ogsa praver a opptre som en rollemodell for andre arbeidsgivere og hvordan bedrifter
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rekrutterer. Informantene prover & inkluderer alle i alt, gi alle en sjanse og en mulighet til &
samarbeide selv om den formelle kompetansen ikke alltid er tilstede. Informant 2 forteller om
en miks av ansatte med formell og uformell kompetanse, og hvordan de arbeider pa tvers av
team og utdannelse. Dette synspunktet stottes av Lai, som mener det er hensiktsmessig og
ikke fokusere pa den uformelle og formelle kompetansen hver for seg, men heller den
samlende realkompetansen i beslutningene som skal tas (2013, 54-55). I noen av bedriftene
fér vi ogsa here om vanskelighetene ved & fa jobb i dagens samfunn, og at mange
arbeidsgivere har for hoye krav til alder, erfaring og utdannelse. Det kan virke som
informantene ensker & gke bevisstheten rundt disse omradene, og hvordan bedrifter aktivt

bedre sin rekrutteringsstrategi:

- Jeg tenker at de kan lcere av, de som er veldig rigide og firkantet da, at de tor a
tenke utenfor boksen. Det er pd en mate slik at de har sett for seg en som er 35
ar med 10 drs erfaring (Informant 3).

Vi tolker vére informanters svar som at de ensker & bevisstgjore hvordan samfunnsansvar ber
vaere en del av bedrifters rekruttering. Ved a fokusere pé a utvide horisonten og se mennesket
som kommer pé intervju og hva de kan bidra med, mener informant 7 at du fér et bredere

perspektiv pa arbeidstakeren og et storre grunnlag til & tenke allsidig.

- Ta inn en eller to som passer (..) Pd papir far du ikke sagt sd mye.

Vi vil ikke gé videre inn pa hvordan norske bedrifter kan implementere samfunnsansvaret
som en del av sin rekrutteringsstrategi, men som en del av resultatene som blir fremlagt er det
viktig & vere bevisst som sin rolle ovenfor andre arbeidsgivere. Ved at flere bedrifter tor a ta
tak 1 dette ansvaret og aktivt ansette flere som har utfordringer med & komme inn 1
arbeidsmarkedet av ulike arsaker, kan vi minske arbeidsledigheten og samtidig tilby
arbeidsplasser til de som har et sterkt enske om a bidra. Det gjelder a sette en standard, og vi
mener vare syv informanter har startet noe som vi haper andre arbeidsgivere ensker & bygge

videre pa.
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5.2 Tilpasning

For mange jobbsekere med andre forutsetninger handler det om tilpasning pa arbeidsplassen,
for & kunne ga ut i arbeidslivet. I dette ligger det at arbeidsgiver ma tilrettelegge for ansatte
der det trengs, eksempelvis gjennom andre retningslinjer, flere medarbeidersamtaler, bedre
oppfoelging eller litt lettere arbeidsoppgaver. Vi vil né presentere informantenes svar

vedrerende tilpasning av arbeidet.

5.2.1 Utferelse av arbeidsoppgaver

I lopet av en arbeidsdag har en ansatt mange ulike arbeidsoppgaver. Dette forutsetter at
arbeidstaker mé utfore de oppgaver arbeidsgiver krever 1 stillingen. Selv personer med ulike
utfordringer, diagnoser eller med tidligere bakgrunn i rus og kriminalitet har mulighet til &
utfore arbeidsoppgaver pé lik linje som andre arbeidstakere. I disse tilfellene handler det ofte
om tilrettelegging og tilpasning av arbeidet til hver enkelt medarbeider, fra arbeidsgivers
stasted. Dette er noe mange arbeidsplasser mestrer, men det er fortsatt mulighet for
forbedring. Vi har i denne undersekelsen lagt vekt pé at vi har forstdelse for at enkelte
yrkesgrupper, eksempelvis leger og advokater, ikke kan ansette arbeidstakere uten formell
utdannelse, men uavhengig av dette finnes det mange yrker der personer med utfordringer,
diagnoser eller med tidligere bakgrunn i rus og kriminalitet kan utfere arbeid. Dette gjelder
for eksempel bygg- og anleggsbransjen, hotell- og servicebransjen, og andre bransjer hvor
arbeidsgiver ikke krever hoyere utdanning fra arbeidstakerne. Dagens utvikling vil
antakeligvis fore til at flesteparten av arbeidstakerne ber ha utdannelse, men det er viktig &
vaere bevisst pa at ansatte uten formell utdannelse ogsa kan utfere de samme arbeidsoppgaver
hvis det tilbys mer tilrettelagt arbeid fra arbeidsgiver. Det henger sammen med at arbeidsgiver
ikke burde nedprioritere jobbsgkeren ved forste mate, men vere bevisst under jobbintervjuet

pa hva vedkommende som leder kan bidra med for a skape verdi for begge parter.

Teorien sier at kompetanse har stor ssmmenheng vedrerende prestasjon, noe som ogsa
fremkommer gjennom resultatene i undersekelsen. Kompetanse er ikke kun noe du kan se,
men bestar ogsd av personlighet, motivasjon, evner og kunnskaper som en person besitter
(Sparrow og Bognanno, 1993). Samtlige informanter har fortalt at den formelle utdanningen

ikke nedvendigvis skaper de beste medarbeiderne. Personer som har falt utenfor og som over
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i lengre perioder har sgkt arbeid, besitter ofte en ekstra motivasjon om a prestere i jobben som
ikke alle andre arbeidstakere har, hvis vedkommende far en sjanse til & bevise dette.
Informantene gjor det klart for oss at det er dette som er avgjerende i rekrutteringsprosessene,
og at det er den type motivasjon som gjer at de velger en arbeidssgker fremfor en annen.
Derimot sier informant 2 og 7 at de ikke kun kan ansette personer uten formell utdanning,
men at de ma ha en blanding for at den daglige driften skal fungere. Ut i fra dette forteller
informantene at noen av de ansatte ma vare faglerte slik at arbeidstakerne uten utdanning far
den opplaeringen og stetten de trenger ute pa oppdrag. Informant 2 forteller videre at
ufagleerte arbeidstakere kan bli like gode som de faglerte safremt bedriften legger opp til det
og kurser den ansatte for & komme opp pa kunnskapsniviet til de resterende arbeiderne.
Videre er det lite som stopper informantene fra a ansette personer som har utfordringer med &

komme inn i arbeidsmarkedet, sa langt de har viljen og motivasjonen til & prestere.

Informant 4 forteller om sin arbeidsplass og hvordan de i sin daglige drift ikke behaver &
tilrettelegge arbeidsoppgavene for personer med andre forutsetninger, i motsetning til andre
informanter. Her fér vi kjennskap til at alle arbeidstakerne kan utfere de gitte
arbeidsoppgavene pé arbeidsplassen, og at det derfor ikke er gkt fokus pa tilpasning i den
daglige driften. Vi blir videre fortalt at det naturlige steget etter 4 ha arbeidet 1 bedriften en
periode er a bli leder, men at noen av arbeidstakerne opplever dette som utfordrende, og at det
i denne fasen er noe ledelsen ma tilrettelegge for. A vaere en god leder vil vaere & gjore
arbeidet meningsfylt for den enkelte arbeidstaker, ved 4 samarbeide mot et felles mal med
andre ansatte (Arnulf 2012, 13). Dette er noe bedriften streber mot & oppna der arbeidstakerne

onsker & bli leder.

Ved intervjuet av informant 7 fortelles det at arbeidstakerne med bakgrunn i rus og
kriminalitet deltar pa alle arbeidsoppgaver pa lik linje som andre ansatte. Selv om bedriften er
ute pa oppdrag opplever ledelsen at arbeidstakerne far den tilliten de trenger, og at de tilbake
dermed viser gjensidig tillit ved og ikke stjele eller adelegge for kundene, slik mange av
arbeidstakerne gjorde tidligere. Dette skaper dermed stolthet i arbeid for de ansatte, og gir

arbeidsgiver tillitt ved 4 tildele de ansatte med andre forutsetninger slike arbeidsoppgaver.

Videre vedrerende utforelsen av arbeidsoppgavene forteller informant 1 at alle ansatte i sin

bedrift utferer like arbeidsoppgaver, men at det er noen ansatte som sliter mer enn andre.
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Disse far mer tid pé seg til & utfore oppgavene, flere kurs og mindre press i begynnelsen med
tanke pa prestasjoner og mal. I intervjuet med informant 2 kommer det frem at flere av de
ansatte med bakgrunn i rus og kriminalitet ikke har sertifikat p bil, noe som gjor det
vanskelig 4 vaere med pa alle oppdrag. Derimot er ledelsen flinke til & tilrettelegge slik at

arbeiderne i de fleste tilfeller far de sitte pa med andre kollegaer.

Gjennom resultatene & demme ser vi at selv om arbeidstakere har en annen bakgrunn eller
stiller med andre forutsetninger, kan de likevel utfore samme arbeid i de fleste situasjoner.
Dette er et stort argument for at andre bedrifter kan folge i vare informanters fotspor og

ansette flere personer som strever med 4 komme ut i arbeidslivet.

5.2.2 Oppfolging fra leder og bedrift

Riktig oppfelging fra leder og bedrift er en viktig del for at ansatte med andre utfordringer
skal implementeres i bedriften, og for at de skal kunne utfere arbeid pa lik linje som andre
arbeidere. Gjennom var undersekelse har vi sett at det er et stort spenn 1 hvordan
oppfelgingen arter seg i de ulike bedriftene, med tanke pa hvilke tjenester bedriftene tilbyr
samfunnet. Vi ser at ledere har en stor betydning for hvilken oppfelging som blir gitt til

arbeidstakerne i de ulike tilfellene.

Informant 4 forteller at deres bedrift folger opp nyansatte ved a holde en praksisperiode de
forste minedene etter arbeidstakerne er ansatt. Gjennom denne perioden finner bade den
ansatte ut om vedkommende onsker & jobbe der og bedriften finner ut om han/hun passer inn i
arbeidet. I tillegg gis det opplering av systemer og det rent faglige. Informant 4 har ikke
opplevd at det oppstar problemer pa arbeidsplassen med bakgrunn i at de ansetter
arbeidstakere med diagnoser, men informanten har opplevd at bedriften mé& ha samtaler med
noen ansatte om kler og hygiene. Bedriften ma ogsé felge opp de ansatte som kan vere ekstra

sensitive for blant annet lys og lukt, og tilrettelegge for dette.

Under intervjuet med informant 7 fikk vi inntrykk av at de hadde gode oppfelgingsrutiner for
ansatte 1 denne bransjen. Bedriften ansetter personer med tidligere bakgrunn i rus og
kriminalitet, og informanten forklarer at disse menneskene ofte har vaert igjennom flere
institusjoner for de blir ansatt i firmaet. Disse institusjonene har en tendens til 4 folge opp
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menneskene pa en slavisk méte, derfor har informant 7 satt fokus pa & ha en naturlig samtale
med de nyansatte. I tillegg til dette satser de pa kameratskap og en mykere oppfelging enn det
de ansatte har opplevd tidligere. For bredere oppfelging har bedriften samlinger en gang i
méneden hvor de diskuterer, prater sammen og laerer av hverandre. De kan ogsa ty til sosiale

arrangementer som bowling for & bli bedre kjent.

I bedriften til informant 3 ansetter ledelsen personer med tidligere bakgrunn i rus. Her blir vi
informert om at deres oppfelging bestar av medarbeidersamtaler og tettere oppfolging av de
ansatte. Bedriften tilbyr bedriftshelsetjeneste og har et system for urinprever for & forsikre seg
om at den ansatte er rusfri til enhver tid. Som nevnt tidligere i teorien utgjer
bedriftshelsetjenesten en ekstra bistand til bedrifter, og i denne sammenheng spesielt pa
omradet helse og hvordan arbeidsgiver kan tilpasse den enkeltes arbeidshverdag (Maland
2010, 214-215). Det informeres om at urinprever er av frivillig karakter og at bedriften har
opparbeidet seg tillit blant de ansatte vedrerende dette. Skulle en ansatt fa et tilbakefall 4 ta
rusmidler eller alkohol vil den aktuelle arbeidstaker gi beskjed til lederen, og unnlate & mote
opp pé arbeid for vedkommende er rusfri igjen. Hvis dette skjer gjentatte ganger vil ledelsen
vurdere ansettelsesforholdet. Videre forteller informant 3 om en hendelse hvor en ansatt var
ruset og stakk av med en firmabil full av utstyr. Slike episoder forsterker bare behovet for

bedre oppfelging og rutiner for & forsikre seg om at slike ting ikke skjer.

For at en bedrift skal ha vellykket oppfelging av ansatte, beror mye av arbeidet pa lederne og
hvordan de opptrer. Kaufmann og Kaufmann definerer ledelse som & benytte sosial
pavirkning til & organisere arbeidet slik at arbeidstakere nar sine mal (2015, 451). Dette ses
gjennom undersokelsens resultater som peker pa ledernes innflytelse pa bedriften og
arbeidstakerne, og at de sammen utgjoer en helhet for 4 nd malene som er satt. [ vér
datainnsamling har vi intervjuet ledere og deres stasted i forbindelse med samfunnsansvar i
rekrutteringsprosesser, og vi vil derfor ikke ga videre i dybden pa hvilken lederstil de ulike
har. Til videre forskning ville det vaert interessant & se hvordan lederstil de forskjellige

informantene har, og ulikheter/likheter i forbindelse med dette.

Gjennom drefting og grundig gjennomgang av dataene har vi funnet ut at hvis ledere gir
ansatte bedre og tettere oppfolging fra oppstart, har ansatte sterre mulighet for & blomstre og

utfore en bedre jobb over en lengre periode. Informantene har forskjellige metoder og rutiner
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for oppfelging som gjer det lettere for bedriftene & ansette personer med andre forutsetninger,
og som nevnt tidligere utgjor dette blant annet flere medarbeidersamtaler og god

tilrettelegging for ansattes egne behov som skulle oppsta.

5.3 Effekt

Som siste punkt i dreftingen ensker vi & presentere funnene vi har gjort pa bedrifters effekt av
a ansette personer med andre forutsetninger. Vi gnsker a se hva som ligger bak motivasjonen
til lederne, hvilken erfaring de har fatt ut ifra arbeidet og om det foreligger positive og

negative utfall av denne prosessen.

5.3.1 Motivasjon for samfunnsansvar

For a finne ut hvorfor en bedrift velger a satse pa personer med andre forutsetninger, har vi
valgt & underseke informantenes motivasjon rundt samfunnsansvar i denne sammenheng.
Motivasjon defineres som drivkraften bak valgene vare (Kaufmann og Kaufmann 2015, 113).
Dettes vises gjennom resultatene i undersekelsen, hvorav de fleste av informantene vére
forteller at lysten til & hjelpe og se at en persons liv endrer seg er den sterste motivasjonen bak

rekrutteringen.

- Min motivasjon er d se at folk klarer d snu og d fd noe positivt ut av livet sitt.
1 stedet for a grave seg ned og adelegge for seg selv og de rundt seg. Det i seg
selv er motivasjon nok. Man kommer inn i en sirkel hvor man foler at man
ikke har gjort nok nar man har 60-80 pa venteliste. Det er sikkert enda flere
hvis man hadde apnet slusene litt mer, men vi klarer kun d ta imot de vi kan
(Informant 7).

Videre forteller informant 7 at bedriften har oppnadd en positiv effekt pé flere plan, blant
annet ved at de sparer samfunnet for gkte kostnader ved a fa flere personer ut i jobb og bort
fra kriminalitet, men ogsd pa et mer personlig plan. Ved a skaffe en person arbeid forer dette
til inntekt, som videre minsker sjansen for at naer familie og venner folger i samme fotspor.

Derimot er det ikke alle som rekrutterer med tanke pa & hjelpe samfunnet:

- Motivasjonen var egentlig at han kunne vdre systemer fra for og ikke fordi jeg
syntes synd pd han eller at jeg ville han skulle komme ut i arbeidslivet igjen
(Informant 1).
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Dette viser at flere bedrifter velger ansatte ut ifra bedriftens behov og ikke med bakgrunn i
samfunnsansvar. Selv om dette er tilfellet ensker vi & vise at disse arbeidstakerne kan utfore

samme arbeid og muligens besitter en storre vilje til & arbeide enn det den ideelle medarbeider

gjor.

Informant 2 informerer om at hans motivasjonen ligger i at han selv startet pd bunn uten
utdanning og at han ville vise at det er mulig & arbeide seg oppover i en bedrift hvis du viser
vilje og motivasjon til & gjere det bra. Ved at ansatte far mulighet til 4 bruke sine evner og
ferdigheter i arbeidet som utferes viser forskning at motivasjonen gker, og at det gis positive
resultater bade for arbeidstakeren, men ogsa for bedriften (Hackman og Oldman 1976, 271-
272). Videre forteller informanten at hans bedrift har hatt en god opplevelse med & ansette

folk med bakgrunn i rus og kriminalitet, og at han vil gjerne fortsette med dette i fremtiden.

Ut ifra vére informanters svar vedrerende motivasjon for samfunnsansvar tolker vi det som at
de fleste har en stor sta-pé-vilje til & gjore noe godt for samfunnet og for den enkelte
arbeidstaker. Ved 4 tenke fremtidsrettet og fokusere pé bedriften som en helhet vil det ses

gjennom flere positive aspekter.

5.3.2 Erfaring etter ferdig utfert rekruttering

Med bakgrunn i gitt problemstilling vil vi finne ut hvilken erfaring lederne sitter igjen med
etter & ha rekruttert en arbeidstaker med bakgrunn i diagnose, eller i rus og kriminalitet. Vi har
mottatt ulike resultater, men i det hele sitter de fleste informantene igjen med positive

erfaringer og vil gjerne fortsette dette arbeidet.

- Det er goy a se at folk klarer seg rett og slett. Det er givende og de fleste tar
muligheten ndr de fdr den. Det er en vinn-vinn situasjon. De far arbeid og
bedriften fdr positiv tilbakemelding og markedsforing (Informant 3).

Ved at flere informanter synes arbeidet er givende og positivt for begge parter, vil vi presisere
at arbeidet med 4 ta et bredere samfunnsansvar ber bli sterre og flere bedrifter burde tenke pa

det.
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- Jeg sitter stort sett igjen med bare positive erfaringer. Personlig er det veldig
givende. Du rekrutterer en person som du ser er veldig langt nede og som du
gir en mulighet til a komme ut i arbeidslivet. I perioden han er her sa
blomstrer han opp og begynner d fungere igjen (Informant 4).

5.3.3 Markedsforing i et sterre perspektiv

Under intervjuene oppfattet vi det som at noen av bedriftene fikk en ekstra gevinst ut av
arbeidet med samfunnsansvar, herunder markedsfering av bedriften. Ved & rekruttere personer
som faller utenfor fir bedriften ekstra oppmerksomhet og blir markedsfort via media, og

andre personer som snakker pent om bedriften.

- Det er en vinn-vinn situasjon ved at de far jobb og vi far ekstra
markedsforing rettet mot oss. De har ringt fra TV2, VG og Dagbladet for a
hore om vart arbeid for d ansette tidligere rusmisbrukere. Sd for et relativt
nystartet firma sd fikk vi en sann boost i markedet, i forhold til
merkevarebygging (Informant 3).

Vi vil papeke at bedriftene ikke ansetter disse menneskene kun med bakgrunn i ekt positiv

markedsforing, men at det kommer som en ekstra bonus ut av dette.

5.3.4 Kostnadsberegning

Med bakgrunn i teorien har vi tidligere presentert at det & ansette feil personer fort blir
kostbart for en bedrift (Kuvaas og Dysvik 2012, 86). Ut ifra dette tar bedrifter en stor risiko
ved 4 ansette arbeidstakere med ande forutsetninger, eller de med annen bakgrunn som ofte
forer med seg usikkerhet for arbeidsgiveren. Derimot har vare informanter bevist at det ikke
behover & vere noen ekstra kostnader ved a ta samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser og at

bedriften kan tjene pa ansettelsen ved at de er en ekstra ressurs for bedriften.
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5.4 Analyserefleksjoner

Som en viktig del av analysen, og undersgkelsens resultater ensker vi & reflektere over utfort
arbeid. Det er viktig & nevne at undersekelsens resultater er gjennomfert grunnet
informantenes enske om 4 stille opp pa intervju, og bedriftens kjennskap til samfunnsansvar
og rekruttering. Vi har spesifikt valgt ut bedrifter vi vet har, eller aktivt jobber med
samfunnsansvar i sine rekrutteringsprosesser, og at resultatene derfor vises deretter. Analysen
har tatt mye tid, og til tider foltes omfattende, men ved grundig gjennomgang mener vi at
samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser er kommet for a bli i det norske arbeidsmarked, men
dessverre er det ikke alle arbeidsgivere som ter & satse pa personer med utfordringer, slik véare

informanter tor.

48



6.0 Konklusjon

Vi har nd kommet til oppgavens avslutning der konklusjonen av undersekelsens funn og

resultater vil bli presentert. Vi startet oppgaven med felgende problemstilling:

“Hvordan kan samfunnsansvar bidra til d rekruttere personer som har utfordringer med d

komme inn i arbeidsmarkedet?”

Som nevnt innledningsvis valgte vi & avgrense problemstillingen med temaene
samfunnsansvar, tilpasning og effekt for & komplementere oppgavens helhet og det vi ensket
a underseke 1 var studie. Videre utarbeidet vi et underspersmal tilknyttet hvert tema, som et
hjelpeverktoy til & besvare problemstillingen. Vi vil na presentere funnene tilknyttet hvert
tema og deres respektive underspersmal, for vi avslutningsvis konkluderer hva funnene viser

og oppgavens problemstilling.
Samfunnsansvar: Hva kan bedrifter gjore for a bidra mer til samfunnsansvar?

Gjennom vir studie indikerer funnene forst og fremst at samfunnsansvar i sin definisjon
tilknyttet rekruttering er et begrep som er lite utbredt, og som ofte blir misforstatt.
Informantene indikerte underveis i undersokelsen at dette er noe arbeidsgivere aktivt kan
jobbe videre med, bade ved & forplikte seg til samfunnsansvaret i en utvidet form, men ogsa
ved 4 tilby flere arbeidsplasser til personer som har utfordringer med & komme ut i

arbeidslivet.

Vi mener bedrifter kan bidra til okt fokus pa samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser ved 4 ta
flere sjanser og utvide horisonten vedrerende stillingsutlysningen og den kandidaten som blir
ansatt, uavhengig av bakgrunn, erfaring og utdannelse. Ved at flere bedrifter setter fokus pa
dette, vil andre arbeidsgivere antakeligvis folge etter og vi kan pa denne méten oppné det

positive resultatet som trengs i samfunnet for den enkelte arbeidstaker som gar arbeidsledig.
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Tilpasning: Hvordan kan bedrifter tilrettelegge for d ansette flere uten A4-CV?

Forskningens resultater vedrerende bedrifters tilpasning tyder pd at arbeidstakere med
utfordringer ofte kan utfere samme arbeidsoppgaver som andre ansatte. I noen tilfeller viser
det seg at det kreves mer oppfolging fra leders side, men informantene har gjort oss
oppmerksomme pa at dette ikke er like tidkrevende som det ofte oppfattes. Tiltakene som er
presentert for ekt fokus pé tilrettelegging er eksempelvis tettere oppfolging, flere
medarbeidersamtaler eller ved a se den enkelte arbeidstaker fra flere aspekter pa
arbeidsplassen. Videre blir det fremlagt informasjon som tyder pa at uformell kompetanse ber
vektlegges mer enn hva det blir gjort i dag og at bedrifter ber vare bevisst nar det kommer til

ansettelser av personer uten vanlig A4-CV.

Vare refleksjoner rundt temaet er at det ber settes mer fokus pa at denne type tilpasning, og at
tilrettelegging ofte ikke er vanskelig & gjennomfere i praksis ved & implementere dette i daglig
drift. Ved & oppné dette kan bedriften pa sikt kunne oppleve positive virkninger. Til slutt
mener vi bedrifter kan bli mer oppmerksomme vedrerende tilpasningen som gis, og vurdere
hvordan de selv kan bidra i samfunnet som en helhet for arbeidstakere med utfordringer og

annen bakgrunn.

Effekt: Hvilken effekt ser bedrifter ved a ansette personer som har falt utenfor?

Informantene peker pa at rekrutteringen av personer som har falt utenfor systemet gir
mersmak og er personlig givende. Arbeidstakere som mottar denne sjansen viser i tillegg
positiv forandring, bade for samfunnet som sédan, men ogsa for den enkelte arbeidsgiver og
andre ansatte. Ved at bedrifter tor & satse pa dette omradet, mener informantene at de er med
pa minske den sosiale og skonomiske belastningen for samfunnet og det som dette inneberer,
eksempelvis arbeidsledighetstrygd. Videre skaper det en positiv effekt for den enkelte
arbeidstaker og vedkommendes relasjoner utenfor arbeidsplassen. Avslutningsvis viser
bedriftenes effekt vedrerende & ansette personer som har falt utenfor, og deres resultat i

forbindelse med dette at det oppleves utelukkende positivt.

Vi vil nd fremlegge oppgavens problemstilling, og resultatene som vises heretter:
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For & svare pa problemstillingen viser funnene at samfunnsansvar kan bidra til & rekruttere
personer som har utfordringer med & komme ut i arbeidsmarkedet. Dette vises gjennom en
grundig gjennomgaelse av de tre hovedtemaene og deres underspersmal, men ogsa gjennom
resultatene som indikerer at samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser er kommet for 4 bli i det
norske arbeidsmarkedet. Nér bedrifter implementerer samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser
apner dette mulighetene for storre omfang av kandidater i seleksjonsprosessene, bade ved &
senke forventningene til sekerne, men ogsa ved a tenke innovativt og samfunnsmessig. Det
vil alltid oppleves positivt & minske arbeidsledigheten, og ved 4 sette fokus pé
samfunnsansvar nar det skal rekrutteres vil arbeidsmarkedet &pne opp for flere personer som
kommer ut i jobb, uavhengig av bakgrunn, erfaring og utdanning. Funnene viser i tillegg at
det for bedriftene oppleves utelukkende positivt, og at det i arbeidsmarkedet ettersperres en
bredere rekrutteringsstrategi enn hva det oppleves i dag. Vi konkluderer at begrepet ber
tydeliggjores, og for & skape en felles forstaelse ber det kontinuerlig jobbes videre med &
inkludere de personer som ogsa faller utenfor i arbeidsmarkedet. Dette gjelder bade for

bedriftens og den enkelte persons del, men ogsd i et langsiktig samfunnsmessig perspektiv.
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7.0 Videre forskning

Som en del av var studie, og det vi har undersekt ensker vi a reflektere over videre forskning
pa feltet. Som nevnt i analysen er begrepets definisjon ved rekruttering snever, og det kunne
vert aktuelt 4 forske pd hva som er grunnen til dette. Det hadde vert interessant & utforske
samfunnsansvar ved rekrutteringsprosesser i en sterre skala enn hva som har blitt gjort i denne
oppgaven, og se hvordan bedrifter i andre bransjer opptrer ved dette. Ved & gd i dybden pé
bedrifter som ikke arbeider aktivt med samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser kan vi se hva
som er arsaksforklaringen bak dette, og hva som kan gjeres slik at det kan tilrettelegges for

det 1 fremtiden.
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Vedlegg 1 — Intervjuguide

Vi er to jenter i 20-arene som studerer siste aret pA HR og personalledelse ved Hoyskolen
Kristiania. I den forbindelse har vi valgt & ta kontakt med deg som jobber i enten CDK
Global, Nord Industri Service AS, Unicus, Thon Hotell Vika Atrium eller Monsterbedriften,
da vi hdper du kan bidra til a kaste lys over vart valg av tema ved & delta i denne
undersekelsen. Vart tema for oppgaven er samfunnsansvar i rekrutteringsprosesser hvor vi har

kommet frem til folgende problemstilling;

“Hvordan kan samfunnsansvar bidra til d rekruttere personer som har utfordringer med d

komme inn i arbeidsmarkedet?”

Med utfordringer tenker vi pa personer med ulike diagnoser, eller med tidligere bakgrunn i

rus og kriminalitet.

Vi har valgt & skrive en oppgave om dette temaet med bakgrunn i vért enske om 4 bidra til at
flere arbeidsledige kommer seg ut i et stadig teffere arbeidsmarked. Vi ensker & se hvordan
dette samfunnsansvaret kan pavirke bedrifter og hva som gjor at arbeidsgivere velger &

ansette arbeidstakere med andre forutsetninger.

Ved & delta i denne undersekelsen tar du del i vdr bacheloroppgave og hvis enskelig sendes
denne oppgaven gjerne i retur ved innlevering i slutten av mai. For & dokumentere denne
undersokelsen ensker vi & ta opp samtalen for & sikre riktig fremstilling av informasjonen som
er gitt. Informasjonen blir kun brukt i denne oppgaven og vil ikke bli sendt ut av denne

bachelorgruppen.

Navn:

Alder:

Kjonn:
Utdanning:
Bedrift:
Arbeidsbakgrunn:

Néverende stilling:



Definisjon og personlig erfaring med samfunnsansvar

1.
2.

Hva legger du i ordet samfunnsansvar?

Hva slags sammenheng mener du samfunnsansvar har med rekruttering?

Samfunnsansvar i bedriftens rekrutteringsprosess

Hvordan arbeider dere med samfunnsansvar i deres rekrutteringsprosess?

- Hvis ikke, kan du fortelle hvorfor?

Hva gjor at dere velger en person som har andre forutsetninger fremfor en som er godt
kvalifisert?

Hva héper dere & oppna ved a rekruttere disse menneskene?

Hva slags “grupper” har dere ansatt i deres bedrift?

- Her tenker vi pa personer med diagnoser eller med tidligere bakgrunn i rus og
kriminalitet.

Hvordan fér dere tak i arbeidstakere med andre forutsetninger?

- Seker de hos dere, eller finner dere jobbsgkerne pa andre méter?

Utfordringer og tilrettelegging for bedriften

10.

11.

12.

13.
14.

Hvilke drsaker (utfordringer, sykdom, bakgrunn etc.) gjor at arbeidstakere ikke far
jobb her?

Hvilke arbeidsoppgaver kan denne gruppen ikke ta del i pé din arbeidsplass?

Blir ansatte med andre forutsetninger behandlet annerledes enn andre ansatte?

- Kan du gi eksempler?

Ved & ansette disse menneskene, har det skapt noen uenigheter/vansker blant de andre
ansatte?

- Kan du gi eksempler?

Har det oppstatt hendelser med arbeidstakerne, i negativ faver av bedriften og deg som
arbeidsgiver?

Hvordan tilrettelegger deres bedrift for disse ansatte?

Hvilke rutiner har dere for oppfelging av den ansatte med andre forutsetninger?



15. Finnes det utfordringer med kommunikasjonen og evnen til sosialt samspill?
- Med dette mener vi eks lenningspils, mater pa jobben, kommunikasjon pa tvers av

avdelinger.

Positiv erfaring ved samfunnsansvar i rekrutteringssammenheng

16. Hvilken effekt har dere oppnédd ved & ansette personer med andre forutsetninger?

17. Hva motiverer dere til 4 rekruttere disse menneskene?

18. I hvilken grad mener du andre arbeidsgivere kan laere av deres arbeid?

19. Samarbeider dere med andre organisasjoner for & fremme samfunnsansvaret, eventuelt

hvilke?

Avslutningsspersmal

20. Hva slags erfaringer sitter du igjen med?

21. Avslutningsvis, er det noe dere vil legge til eller har dere noen spersméal?



Vedlegg 2 — Samtykkeerkleering

Vi skriver vér avsluttende bacheloroppgave i HR og personalledelse ved Hoyskolen

Kristiania. Var veileder er Andreas Thon, andreas.thon@Jkristiania.no

Temaet for oppgaven er samfunnsansvar og rekruttering, hvor vi ensker & undersoke

bedrifters holdninger tilknyttet dette.

Deltakelse

Vi benytter oss av en kvalitativ metode hvor vi ensker 4 intervjue deg, slik at vi far innblikk 1
dine erfaringer og holdninger til dette temaet. Intervjuet vil ta omkring 60 minutter, og vi vil
bruke en intervjuguide for & kvalitetssikre spersmélene som blir stilt. Vi vil ogsa ta opp
undersokelsen med bdndopptaker for senere transkribering av dataene som blir opplyst.
Derimot vil vi ikke utlevere denne informasjonen til en tredjepart. Opptaket vil bli slettet 19.

mai 2017, ved innlevering av bacheloroppgaven.
Anonymitet
Vi ensker 4 sikre ditt personvern gjennom var oppgave og det vil derfor ikke bli fremstilt

uriktige data. For intervjuet starter ber vi deg lese gjennom samtykkeerklaeringen, og at du har

forstatt informasjonen som her har blitt gitt.

Ved & signere gir du ditt samtykke til informasjonen nevnt ovenfor:

Sted og dato Signatur
Sted og dato Signatur
Sted og dato Signatur

Tusen takk for at du deltar pa intervju med oss.



