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Sammendrag

Forskningen tar for seg tilfredshetsnivaet til offentlige videregaende skoler i Nordland
fylkeskommune med deres tilsettingsprosedyrer, spesielt bruken av det digitale
rekrutteringsverktgyet Talent Recruiter. Jeg har brukt kvantitativ metode, og rektorer og
tillitsvalgte ved de offentlige videregaende skolene i Nordland har svart pa undersgkelsen.
Studien viser at lederne og de tillitsvalgte samarbeider godt i tilsettingsprosessen, og at de
generelt er forngyde med prosedyrene. Det er minimalt med uenigheter blant dem.
Jobbanalysen anses som et nyttig verktay som ikke er for tidkrevende a bruke. | tillegg
oppfattes kandidatene som arlige under intervjuet, og referansesjekken gir et realistisk bilde
av kandidatene. Intervjuguidene anses som passende, selv om tillitsvalgte foretrekker mer
omfattende guider. Bruken av en fast mal for intervjuene er det eneste negative aspektet ved
tilsettingsprosessen. Funnene antyder at lederne og tillitsvalgte stort sett er forngyde med
Talent Recruiter etter sju ars bruk, men flertallet er enige om at verktagyet trenger a bli
revidert. Dette viser at alle parter gnsker a forbedre verktgyet noe, selv om de mener det

fungerer ganske tilfredsstillende.
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1.0 Innledning

| denne oppgaven skal jeg se nsermere pa temaet rekruttering i offentlige videregaende skoler
i Nordland. Hvilke erfaringer har ledere og tillitsvalgte i denne prosessen? Nordland
fylkeskommune er en stor organisasjon med om lag 3200 ansatte, av disse jobber ca. 2500 i
utdanningssektoren. En sa stor arbeidsplass har ganske store turnover og derved stadig behov
for rekruttering av nye ansatte. Jeg skal finne mer ut om hvilke prosesser ansettelsene i de
videregaende skolene falger, og hvilke meninger de som deltar i tilsettingene har om
prosessene. Jeg skal ogsa se naermere pa bruk av det digitale rekrutteringsverktgyet Talent
Recruiter, som brukes i tilsettingen av ledere og ordinare stillinger i de videregaende skolene

i Nordland fylkeskommune.

Jeg skal farst presentere bakgrunnen for at jeg valgte denne oppgaven. Deretter legger jeg
fram problemstillingen. Sa vil jeg drafte metode og design, far jeg presenterer relevant teori
og hva de viktigste funnene i oppgaven er. Dette vil jeg videre drgfte i lys av relevante teorier
og tidligere forskning. Til slutt oppsummerer jeg, og kommer med noen tanker om hvilke
videre undersgkelser som kan gjeres for a videre belyse rekrutteringsprosedyrer og bruk av

digitale rekrutteringsverktoy.

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Enten man er en elev i barne- og ungdomsskolen eller en student som tar hgyere utdanning,
blir man fasinert, beundrer, blir overrasket og til tider skuffet over de pedagogiske ansatte,
lererne og professorene. Hvordan ble rekrutteringsprosessene gjennomfert slik at akkurat
disse menneskene endte opp med a bli ansatt pa de forskjellige skolene rundt omkring i

landet? Hvilken type kvalifikasjoner stilte de med og hvordan ble de rekruttert?



Nar jeg skulle skrive bacheloroppgave var temaet rekrutering aktuelt i faget jeg tar nd og ut
fra dette bestemte jeg meg for a skrive en oppgave om rekrutering. Jeg vet at det brukes
digitale verktay til rekrutering i videregaende skoler i Nordland, narmere bestemt et program
som heter Talent Recruiter. Dette programmet vil jeg ogsa se naermere pa, og i tillegg hvilke
prosesser som brukes i Nordland nar det skal rekrutteres nye medarbeidere i de videregaende
skolene. En annen grunn for at jeg velger a sette sgkelys pa Nordland er fordi jeg er vokst opp
i Mosjgen, og har gatt pa videregaende i Mosjgen. Det kan vere spennende a forske pa sitt

eget hjemfylke fordi man far en naermere tilhgrighet til oppgaven.

1.2 Problemstilling
Problemstillingen jeg @nsker & undersgke og fa svar pa er som falger:
«l hvor stor grad er de offentlige videregaende skolene i Nordland forngyd med egne

tilsettingsprosedyrer, herunder bruk av det digitale rekruteringsverktagyet Talent Recruiter».

1.3 Avgrensning

A forske pd rekruttering i alle videregdende skoler i Norge ville vert et svart omfattende
arbeid som ville kreve enorme ressurser. Jeg har derfor valgt a begrense oppgaven til et
geografisk omrade som altsa i dette tilfellet ble Nordland. Nordland fylkeskommune har 16
offentlige videregaende skoler, og det er disse skolene som jeg skal forske pa. Det finnes ogsa
4 private videregaende skoler i Nordland. Jeg velger a ikke ta med disse fordi de skiller seg ut
av flere grunner. En skole er kristen, altsa har eget livssyn, en annen er for toppidrettsutavere
og kombinert ungdomsskole og videregaende. De to siste skolene har kun ett
utdanningsprogram, er bare et par ar gamle, og har sgkere fra hele landet i motsetning til de
andre skolene som vi har nevnt.

Kilde: https://www.vilbli.no/nb/nb/nordland/fylkes-skole-og-laerebedriftsoversikt/f/18
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1.4 Disposisjon av oppgaven
Oppgaven min bestar av til ssmmen 7 hoveddeler, og ved bruk av figuren nedenfor far man et
oversiktlig bilde av oppbyggingen og framdriften.

Innledning — Metode — Teori — Funn — Drgfting — Konklusjon — Videre forskning

I innledningsfasen vil jeg starte med presentering av tema, problemstillingen, og en kort
redegjerelse for begrensingen av undersgkelsen. Deretter presenterer jeg metodebruk,
begrunnelse og drgfting av hvilken metode som jeg bruker i henhold til utforskningen av
problemstillingen. Neste steg vil veaere den teoretiske delen av oppgaven, hvor jeg presenterer
noen etablerte teorier om temaet rekruttering og ogsa bruk av digitale verktgy. Etter at all data
er samlet inn og prosessert, vil disse bli presentert, og sammen med teorien legge fundamentet
for drgftingen. Her vil jeg altsa presentere de mest interessante funnene jeg har gjort i en
kvantitativ sparreundersgkelse. | drgftingen vil jeg undersgke og vurdere de ulike funnene jeg
har gjort i undersgkelsen, med henvisning til teorien som er presentert. Til slutt vil jeg
oppsummere funnene, trekke noen konklusjoner, reflektere over mine resultater og gi en

anbefaling til de som eventuelt vil forske pa dette videre.

2.0 Metodevalg

| dette kapitlet skal jeg presentere og begrunne arbeidsmetoden jeg har valgt for & kunne svare
pa problemstillingen pa best mulig mate. Arbeidsmetoden vil veere i gitt rekkefglge: Valg av
metode og forskningsdesign, selektering, datainnsamling, dataanalyse og kvalitetssikring

gjennom validitet og reliabilitet.

2.1 Metode
Noe av poenget med forskning er & kunne legge frem valid og palitelig kunnskap om

virkeligheten. Nar jeg skal gjennomfare min forskning, er det viktig a ha en handlingsplan for



forskningen, og denne handlingsplan kalles for metode. Metode kommer fra ordet «Etymologi
av gresk methodos, (det a fale en bestemt vei mot et mal, forskning)». (snl 18. februar, 2019)

Kilde: https://snl.no/metode

Siden det finnes mange forskjellige metoder & drive forskning pa er det viktig for meg a

begrunne hvilken metode jeg bruker.

Nar vi gjennomfgrer innsamling av data, finnes det to hovedmater a gjare dette pa. Den ene
kalles for kvalitativ metode. Kvalitativ metode (operere med tekst), her fokuseres det pa a
sparre et lite antall respondenter og lage dybdeintervju (Vardal, 2019). Vi kan da fa frem en
detaljert beskrivelse av forskningsfeltet. Siden det er relativt fa respondenter, vil validiteten
kunne bli noe usikker. Ved kvantitativ metode (opererer med tall), noe som jeg skal bruke i
denne oppgaven, vil jeg sette sgkelys pa a sparre et starre antall respondenter. Dette vil gi
starre trygghet for at resultatet er i overenstemmelse med flertallets oppfatning. Under en
kvantitativ metode vil det bli mye data som skal samles inn og organiseres far jeg kan
presentere funnene mine med tall. Dataene jeg far inn kalles for «primardata», fordi dette er
nye tall jeg samler inn, «sekundeerdata» er tall og data som andre har innhentet far meg.
Kilde: (Johannessen et al., 2021, s.261)

Jeg har gjennomfgart en normal kvantitativ sperreundersgkelse, ved bruk av denne metoden
har jeg oppnadd et gyeblikkshilde av problemstillingen min. Jeg har lagd et sparreskjema med

mange relevante spgrsmal, og hvor de har flere svaralternativ. Det kan veere ja/nei spgrsmal

0g graderte svar.

2.2 Forskningsdesign
Far jeg skal starte med forskningen min er det meget viktig & finne ut hvem og hva som skal

under lupen for & studeres, samt hvordan skal dette gjennomfares pa en best mulig mate. Pa
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fagspraket kalles dette for forskningsdesign (Johannessen et al., 2021, s. 265). Her skal jeg
belyse problemsstillingen min fra start til slutt innen en bestemt tidsperiode som er nevnt
tidligere i oppgaven. Et annet aspekt som er viktig a fa med seg er hvor stor skal
forskningsgruppen veere, skal det vaere populasjonsstudie eller utvalgsundersgkelse. Innenfor
populasjonen i min undersgkelse har jeg valgt hele. Jeg kunne for eksempel valgt tre store, tre
middelsstore og tre sma skoler, og gjennomfart en utvalgsundersgkelse. Siden antallet skoler i
Nordland er kun 16 har jeg valgt & ta med hele populasjonen. Datagrunnlaget jeg samler inn

blir allikevel greit handterbart.

2.3 Selektering
A velge ut noe kalles ofte & selektere. Ordet selektere betyr «& velge ut eller foreta seleksjon»,
og kommer fra det latinske ordet «selektére». (snl 15. mai, 2018)

Kilde: https://snl.no/selektere

I Norge er det hele 415 videregaende skoler, 93 av disse er private mens resterende 322 er
offentlige (NOU 2018: 15). I min undersgkelse matte jeg derfor ta et utvalg for a begrense
datainnsamlingen. Jeg valgte altsa a ta for meg de videregaende skolene i ett fylke. Nordland
fylkeskommune som inneholder 16 offentlige videregaende skoler og fire private, ble en
naturlig populasjon a velge. Her gjorde jeg en ytterligere selektering til & kun omhandle de

offentlige skolene i Nordland.

2.4 Datainnsamling
16 ledere og 16 tillitsvalgte har fatt foresparsel om & svare pa en undersgkelse om tilsetting i
de videregaende skolene i Nordland fylkeskommune. Jeg har brukt dataprogrammet Forms

for & innhente svarene fra respondentene. Svarprosenten samlet var 81,3. Hos lederne var
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svarprosenten 87,5, og hos tillitsvalgte er den 75,0. En s hgy svarprosent gir et godt grunnlag
for & drefte erfaringene disse har med tilsettingsrutinene i fylkeskommunen.

Bakgrunnen for a velge ut akkurat disse respondentene i denne undersgkelsen er begrunnet
med at det er nettopp rektorene og de tillitsvalgte som har de mest sentrale rollene nar nye
medarbeidere skal tilsettes i skolene. De deltar i alle tilsettingene, og har erfaring og meninger

om hvor forngyd de er med prosessen og det digitale verktayet som brukes.

2.5 Bearbeidet de innsamlede dataene ved bruk av dataprogrammet Forms
Nar jeg skulle bearbeide de innsamlede dataene ved bruk av dataprogrammet Forms var det

viktig a fa en god oversikt over svarene som respondentene hadde svart pa. | Forms blir

resultatene synlig pa en ryddig mate, det gir ogsa en mulighet til 2 sammenligne og tolke
svarene pa de ulike spgrsmalene. Forms presenterte detaljerte grafer og tall pa hva lederne og
de tillitsvalgte hadde svart, og jeg kunne ogsa enkelt sasmmenligne relevante spgrsmal med
hverandre. Ved bruk av Forms ble det ogsa arrangert slik at respondentene kun hadde
muligheten til & svare en gang, dette gjorde jeg fordi det ville gi meg best mulig reliabilitet i
forskningen. Hadde det veert mulig & svare flere ganger kunne jeg risikert at svarene ikke

stemte med antall respondenter, som var totalt 32.

2.6 Reliabilitet

Undersokelsens
palitelighet

Etsporsmal om 1

Maler vi den virkelige situasjonen,
vil andre komme frem til de
samme resultatene?

Reliabilitet —

Vi ensker feilfrie (konsistente)
data vi kan stole pa

Figur nr. 1



«Reliabilitet betyr palitelighet, og er en angivelse av om undersgkelsen viser den virkelige
situasjonen og i hvilken grad resultatene kan etterprgves». (Sander, 2022)

Reliabiliteten kan vare hay eller lav. Skulle en ny forsker forske pa samme undersgkelse som
meg, altsa rekruttering i videregaende skole, og bruker lik metode og premisser, sa skal de
kunne komme frem til noenlunde samme resultat. Dette kalles for hgy reliabilitet. Skulle
undersgkelsen veere vanskelig a gjenta vil vi kalle det for lav reliabilitet.

For & oppna hay reliabilitet har jeg brukt kandidater som er relevante for undersgkelsen, altsa
rektorer og tillitsvalgte som kjenner temaet tilsetting godt. | undersgkelsen brukes det ja/nei
spgrsmal og rangering fra 1 — 5. Grunnen for at jeg har valgt & bruke slike svaralternativ er
fordi disse ikke disse i serlig grad apner for ledende sparsmal, og gir meg konkrete svar som

er relevante i en kvantitativ undersgkelse.

Det er mange forhold a ta i betraktning til i en undersgkelse som kan pavirke reliabiliteten.
Ifalge Skorstad er dette de tre mest vanlige:

1. Kontekst: Det er viktig at testen administreres under standardiserte betingelser, og at
man bruker samme prosedyre for alle testtakere, ellers kan ulike, og ukontrollerbare,
forhold ved testsituasjonen pavirke testtakeren.

2. Testtakeren: Den som tar testen, kan vare i en situasjon hvor han eller hun ikke er i
stand til & gi en adekvat selvbeskrivelse eller lgse oppgaver. En jobbsgker kan for
eksempel vaere sa nerves at hun far jernteppe nar hun skal lgse de vanskeligste
oppgavene.

3. Testen: Testen kan inneholde sparsmal som ikke gir samme svar pa ulike tidspunk.
Testen kan ha for fa ledd, eller den kan veere for lang slik at kandidaten mister
konsentrasjonen og interesse underveis.

(Skorstad 2009, s. 233-234).
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Nar respondentene har svart pa min undersgkelse har de fatt samme spgrreskjema, men jeg
kan ikke kontrollere deres omgivelser fordi jobben deres er uforutsigbar, de kan for eksempel
fa en henvendelse og bli forstyrret under besvarelsen. Jeg kan ikke vaere sikker pa kontekst,
men jeg regner med at de har valgt & ha rolige omgivelser rundt seg i de 5 — 10 minuttene det
har tatt & svare. Siden dette er en kvantitativ test som svares pa egenhand regner jeg
respondenten ikke blir nervgs eller far jernteppe. Det er aldri noen garanti for at testen kan gi
ulike svar om den blir besvart pa ulike tidspunkt. Jeg har laget forholdsvis enkle og

oversiktlige spgrsmal som kan redusere risikoen for & miste konsentrasjon eller interessen.

2.7 Validitet

l Betyr }

Maler studiet det vi
gnsker a male?

[ Validitet Gyldighet/ 1

relevans

‘ Gir svar pa

Figur 2. Validitet

«Validitet, eller gyldighet, betyr i hvilken grad man ut fra resultatene av forsgk eller studie
kan trekke gyldige slutninger om det man har satt seg som formal & undersgke» (Dahlum,
2021)

Begrepet validitet er et uttrykk som brukes for a undersgke ngyaktigheten med tanke pa a
male det vi gnsker a male. | virkeligheten betyr dette om vi kan stole pa testens gyldighet.
Ifelge Kleven kan validitet i kvantitativ metode deles i fire typer, indre (Kleven, s. 104), ytre
(Kleven, s. 123), begreps (Kleven, s. 86) og statistisk validitet. (Kleven 2011, s.92). Snl

definerer indre validitet som falger: «Muligheten et forsgk eller en studie gir til at funnene

kan forklares gjennom den antatte hypotesen». (snl 9, mars, 2021) https://snl.no/validitet

11
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Kleven definerer indre validitet ved & si «ved god indre validitet kan man stole pa den
tolkningen som fremsettes om relasjoner mellom variabler» (Kleven et al., 2011, 5.104).
Kleven sier videre at noen kilder kan veere trusler mot det indre validiteten, der han nevner
historie, modning og seleksjon som de mest sentrale. Historien betyr hendelser som kan ha
innvirkninger pa resultatene fra de ulike respondentene. Modning kan bety endringer hos
respondentene over tid og seleksjon kan vere utfordrende hvis det var stor ulikhet mellom
respondentene. Pa grunn av at dette er en kort undersgkelse, vil ikke min forskning bli
pavirket i sarlig stor grad av historie, modning og seleksjon. Respondentene svarer pa
spgrsmalene ved en tidsperiode pa ca. 10 minutter, det fgrer til at historie og modning
sannsynligvis ikke vil forekomme i saerlig grad. Siden jeg har brukt alle skolene i utvalget vil

det ikke forekomme trussel fra seleksjon.

Snl definerer ytre validitet slik: «Ytre validitet betegner det at resultatene fra en studie av et
begrenset omfang kan generaliseres, og dermed regner for a gjelde en stgrre mengde data

enn det studien undersgkte». (snl 9. mars. 2021) https://snl.no/validitet .

Siden jeg har spurt alle skolene i Nordland kan det neppe vere tvil om at resultatene er
generaliserbare, pa det tidspunktet undersgkelsen ble gjennomfart. Men det er viktig a
presisere at det gjelder kun for Nordland fylkeskommune, og det kunne blitt andre resultater
om andre fylkeskommuner hadde veert representert. Alle fylkeskommuner i Norge bruker
samme lovverk (Arbeidsmiljgloven og Opplaringsloven) nar de tilsetter, de videregaende
skolene er forholdsvis lik organisert. Fylkeskommunene samarbeider tett om skoledrift, og
ulikheten i skole-Norge er sma. | tillegg har alle tillitsvalgte i Utdanningsforbundet i Norge
samme opplaering om tilsettingsprosesser de skal delta i. Disse forholdene farer til at mine

resultater i ganske stor grad kan generaliseres for alle videregaende skoler i Norge.
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Begrepsvaliditet undersgker om vi maler det vi gnsker & male. Kan forklares som «grad av
samsvar mellom begrepet slik der er definert teoretisk, og begrepet slik vi lykkes med &
operasjonalisere det» (Kleven et al., 2011, s. 86). Tilfeldige malingsfeil og systematiske feil
kan true begrepsvaliditeten. Jeg antar at begrepsvaliditeten i min undersgkelse er god. Dette
fordi temaene jeg spar om er velkjent for ledere og tillitsvalgte, og bruker begrep som er
ganske konkret og ikke apen for sa mye tolkning. I noen av svarene kan det likevel vere en

fare for at noen har tolket disse forskjellige, men jeg anser dette som mindre sannsynlig.

Statistisk validitet vurderer om konklusjonene i datamaterialene er korrekte. Validiteten kan
pavirkes av utvalgsmetode, hvor stort utvalget er og systematiske malefeil. At respondentene
bare har hatt muligheten til & kun svare en gang har bidratt til mindre systematisk malefeil.
Jeg har ogsa et kvalitetsmessig dataprogram som heter Forms som gjar at vi kan ha stor tiltro
til datamaterialet er riktig.

Min tolkning: Mine spgrsmal er konkrete og gjennomtenkte for & fa konkrete svar som maler

tilneermelsesvis samme problemstilling.

3.0 Teori

Kjetil Sander publiserte en artikkel den 04/03/2023 om etableringsfase innenfor rekrutering
og kom med blant annet falgende uttalelse: «Suksessen til en virksomhet er avhengig av
hvilken innsats hver enkelte ansatt i organisasjonen gjar. Derfor representerer enhver
nyansettelse et kritisk gyeblikk for organisasjonens videre eksistens og vekst».

Kilde: https://estudie.no/rekruttering/

Dette kan man sammenligne med nar vi undersgker rekruttering av nye medarbeidere ved
skolene i Nordland. Her er det viktig & ha gode rekruteringsverktay som gjer det mulig a
ansette riktige personer slik at skolene kan drives pa best mulig mate og at en hele tiden kan

forbedre seg. For a kunne svare pa problemstillingen er det viktig a inneha en forstaelse for
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hva rekrutering er og hvordan denne prosessen gjennomfgres. En god definisjon av
rekruttering kan veere: «Rekruttering omfatter hele prosessen som foregar fra behovet for
tilfarsel av kompetanse eller arbeidskraft oppstar, til en ny medarbeider er pa plass i
organisasjonen» (snl 26. februar 2021)

Kilde: https://snl.no/rekruttering - av medarbeidere

3.1 Rekruttering

Ordet «rekruttering» kommer opprinnelig fra det franske recrute, som i sin tid var knyttet til
begreper som militeeret brukte for & anskaffe seg forsterkninger, men i senere tid fikk ordet en
mer universell mening som vi bruker til det daglige. Utenfor vart lands grenser er det ikke
uvanlig og skille mellom rekruttering og selektering, mens vi nordmenn velger a inkludere
begrepet rekruttering til alt fra identifisering av malgruppe og kanaler, karlegging av behov
for medarbeidere, intervjuteknikk, planlegging av aktiviteter, lovverk rundt ansatte osv. Nar
nye ansatte skal sgke pa jobb kan vi kalle disse for kandidater, og her kan man dele de i to
grupper, en gruppe for kvalifiserte kandidater og en gruppe for ukvalifiserte kandidater. Siden
Oppleringsloven fastsetter kompetansekrav for leerere gnsker skolene at kandidatene er
kvalifiserte. Siden Talent Recruiter er et meget oversiktlig program, er det lettere & holde
oversikt over alle sgkerne. Nar det skal ansettes nye medarbeidere til de forskjellige skolene i
Nordland er det et organ som kalles for tilsettingspanel som har det fulle ansvaret for

rekruttering og ansettelse av nye kandidater.

Det digitale rekrutteringsverktgyet kan ogsa brukes for a lage to grupper hvor den ene
gruppen er for interne sgkere mens den andre er for eksterne sgkere. Nar man lyser internt, vil
dette si at man forfremmer en kandidat som er jobber i organisasjonen allerede, her kan det

veere begrenset med kandidater. Nar det gjelder eksternt, lyser man ut stillingen pa det apne
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markedet, noe som kan gi et hgyere sgkertall enn internt. Hovedregelen i Nordland (dette
gjelder for offentlig sektor i hele Norge), er at alle stillinger skal lyses ut eksternt, det er

sjeldent behov a lage to grupper i rekruteringsverktayet.

Nordland fylkeskommune lyser altsa ut alle stillinger eksternt i de aller fleste tilfeller, dette
for & ivareta kvalifikasjonsprinsippet. Dette er et ulovfestet prinsipp som skal sikre at en til
enhver tid kan finne de best kvalifiserte kandidater til nye stillinger. Ekstern utlysning skal

ogsa forhindre at lederen tilsetter personlig bekjente i nye stillinger.

3.2 Talent Recruiter og andre rekrutteringsprogram
Talent Recruiter er et rekrutteringsprogram som er utviklet av Talentech, og pa hjemmesiden

deres blir man mgtt med ordene «Drgmmen for alle som jobber med rekruttering. Enkelte og

brukervennlig». Hjemmesiden til Talent Recruiter er meget oversiktlig og imgtekommende.

- Talentech HR plattform v Offentlig sektor v Kunder v  Ressurser v Om 0ss v BESTILL EN DEMO (o}

Effektiv rekruttering

Talent Recruiter by Talentech, er et brukervennlig rekrutteringssystem
populeert blant virksomheter som gnsker enkle og effektive
rekrutteringsprosesser.

Med Talent Recruiters skalerbare verktgy kan rekrutteringsprosessene gjgres enkle
og effektive.

Na er det er din tur til 4 oppgradere rekrutteringsprosessene til 8 mgte
morgendagens utfordringer!

"Drgmmen for alle som jobber med
rekruttering. Enkelt og brukervennlig.”

Jan Erik Karlsen

Skjermbilde nr. 1 Hjemmesiden til Talent Recruiter
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Andre digitale rekruterings verktey:

| det digitale samfunnet vi lever i finnes det flere alternative digitale rekrutteringsverktgy man
kan bruke, alle disse har som mal & hjelpe a rekruttere. Et rekrutteringsverktgy er et
dataprogram som er utviklet for & hjelpe til i rekruteringen for & finne nye ansatte i stillingene
som blir ledige. Men maten de operere pa vil vare forskjellige.

Kilde: https://talentech.com/no/losninger/rekrutteringssystemer/talent-recruiter/

Teamtailor

Teamtailor har pa lik linje med Talent Recruiter en imgtekommende og lett oversiktlig
hjemmeside, men de har valgt & publisere slik at kundene deres kan se resultatene deres. Pa
deres hjemmeside har ogsa forskjellige organisasjoner og firmaer kommet med en hilsen hvor

de skriver kort om hvorfor de mener dette er det rette rekrutteringsprogrammet for «deg».

Tembdre

Systemet for
rekruttering og
employer branding

Den nye maten 4 tiltrekke, vedlikeholde og ansette de beste talentene.
Voks raskere ved a fokusere pa det som betyr mest — kandidatene
dine

Elsket av 115 000 brukere og 7 000 organisasjoner, fra sma
til store bedrifter pa tvers av alle markeder # 0

Skjermbilde nr. 2 Hjemmesiden til Teamtailor

Sikt
Sikt har en hjemmeside hvor de ramser opp punktlig hva deres rekrutteringsprogram kan gjare

som blant annet: Administrasjon av maler, screening, organisasjonsstruktur og intern
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arbeidsflyt, utarbeidelse av stillingsannonser pa flere sprak, sgkerlister og behandling av

sgknader.

€ Sikt NOR ENG =—

Rekrutteringsverktay - JobbNorge

Rekrutteringssystem er et nettbasert saksbehandlingssystem for ledere og HR-
medarbeidere ved rekruttering og ansettelser. Tjenesten gir blant annet mulighet for
utlysning av stillinger pa nett og papir, behandling av seknader og kemmunikasjon
med sokerne.

Tjenesten sikrer profesjonell og sikker kommunikasjon med jobbsekere. Samarbeidet om
tienesten gir gevinster | form av utvikling av beste praksis, muligheter for integrasjon med andre
systemer, og samarbeid pé tvers av institusjonene i sektoren,

| tillegg stetter den organisering mellom rekrutteringsmedarbeidere, ledere og faglige utvalg i
rekrutteringsprosessen med blant annet:

® Administrasjon av maler, screening, organisasjonsstruktur og intern arbeidsfiyt
@ Utarbeidelse av stillingsannonser pé flere sprik

® Screening for grovsortering sv kandidater

® Sokerlister og behandling av seknader

Skjermbilde nr. 3 Hjemmesiden til Sikt
Dette viser at det finnes mange digitale rekrutteringsprogram tilgjengelig, brukervennlighet og

pris kan veere avgjerende for hvilket program bedriftene velger.

3.3 Teorier om rekruttering
Jobbanalyse

En som har forsket mye pa rekruttering er Espen Skorstad og han beskriver jobbanalysen slik:
«En jobbanalyse er den eller de metoder vi bruker for & avdekke de mest sentrale kriterier for
en stilling. Nar vi farst vet hva jobben bestar av, kan vi se om jobbsgkerens kompetanse

samsvarer med stillingskriteriene» (Skorstad 2009, s. 35).

Det er ogsa viktig a utarbeide en god jobbanalyse, gjgr man det vil dette hjelpe lederne og
tillitsvalgte i utvelgelsesprosessen. Nar leder og tillitsvalgte fra Nordland fylkeskommune er
usikre pa hvem de skal velge, kan de stille seg samme spgrsmal som Skorstad gjar «Hvilken

kandidat lever best opp til kravene som er satt til stillingen?» (Skorstad 2009, s. 39). Et annet
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eksempel kan vare om det er flere sgkere sa kan man ga tilbake i jobbanalysen og finne ut
hva som var avgjgrende i vurderingen for at akkurat denne sgkeren burde fa jobben. Nar
tilsettingspanelet noterer hver for seg hva kandidatene presterer i forhold til jobbanalysen, er
det lettere & sammenligne inntrykkene fra intervjuet. Et annet aspekt med jobbanalysen er &

passe pa at den ikke bryter med etikken og normene til Nordlands fylkeskommune.

Stillingsannonse
Lunden sin definisjon pa stillingsannonse forklares slik «Hensikten din med annonsering er
naturligvis a finne en person med riktig kompetanse til stillingen, men farst ma du fa denne
personen til & lese og reagere pa annonsen» (Lunden 2008, s. 37). I stillingsannonsen er det
viktig at sgkeren far fremlagt det viktigste fgrst som ifglge Lunden er:

e Hva stillingen innebearer.

e Presentasjon av foretaket ditt og arbeidsplassen.

e Huvilke typer person du sgker.
(Lunden 2008, s. 39)
Den samme malen bruker Nordland fylkeskommune nar de lyser ut stillingene sine. Farst blir
det viktigste presentert etterfulgt av mindre viktige punkter i annonsen. Slutten av annonsen er
like viktig som starten. Her blir sgkeren oppfordret til a sgke, og hvordan det skal gjeres. Skal
dette forega pa e-post, telefon, skal det sendes inn en CV osv.
Nar en skal lyse ut en stilling er det ogsa viktig a analysere hva annonsen skal inneholde,
Grimsg forklare hensikten med en stillingsanalyse, som er som fglger «lkke minst er en
grundig stillingsanalyse en forutsetning for rekrutterings- og utvalgsarbeidet. Uten & ha en
klar oppfatning av hvilke oppgaver som skal utfares i den stillingen som skal fylles, kan en
verken klarlegge kravene til stillingsutgveren eller avgjgre hvorvidt sgkeren har kompetanse
til & tilfredsstille dem» (Grimsg 2004, s. 38). For Nordland fylkeskommune er det viktig a fa

rette spkere for jobben som blir lyst ut. Og dette kan man best oppna om stillingsannonsen gir
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en grundig og oversiktlig forklaring pa hvilken jobb som lyses ut og kvalifikasjonene som
kreves. Det kan ogsa hende i enkelte tilfeller at Nordland fylkeskommune gjar som Eriksen
sier: «Ved a blase opp annonsene forsgker de a na frem til eller motivere allerede utvalgte
kandidater som rekrutteringsfirmaene har i kikkerten (Executive search)» (Eriksen 1996, s.

52).

Intervjuprosessen

For selve intervjuet er det viktig at alle parter gjar seg kjent med stillingen som blir utlyst og
forbereder seg pa best mulig mate. Dette gjelder for ledere, tillitsvalgte og kandidatene. For de
som skal holde intervjuet er det blant annet viktig a veere samkjert i hvordan intervjuet skal
forega. Med tanke pa tid, innhold, og eventuelt satt av tid om sgkeren skulle gnske a ha noen
sparsmal til sin forhapentligvis kommende arbeidsgiver. Ifglge Lunden er det viktig at
«Under intervjuet bar dere i det minste veere to fra foretaket» (Lunden 2008, s. 62). Her stiller
Nordlands fylkeskommune som regel opp med bade leder og tillitsvalgt. Det finnes flere
forskjellige typer mater & gjennomfare intervjuet pa, men nar det stilles med bade leder og
tillitsvalgt kalles dette for et panelintervju. Grimsg definerer et panelintervju som falger: «I et
panelintervju mater sgkeren flere intervjuere samtidig. Et helt panel av intervjuere stiller
spgrsmal til sgkeren. For at panelintervjuet skal vaere verdifullt kreves der koordinert
forarbeid. Samtlige deltakere ma ha den samme informasjonen om sgkerne» (Grimsg 2004, s.
195). Etter intervjuet er gjennomfart vil leder og tillitsvalgte samhandle seg imellom og

vurdere om sgkeren skal ga videre til andregansintervju eller ikke.
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Referansesjekken

A skrive ned referanse fra tidligere arbeidsgivere er ikke et krav i seg selv, men mange
organisasjoner benytter seg av dette for a kunne eventuelt fa svar pa hvilket inntrykk sgkeren
har gjort i tidligere ansettelser. En god eller darlig referanse om sgkeren kan vere avgjgrende
om ledere eller tillitsvalgte er usikker pa kandidaten. I fglge Grimsg er «Referansekontroll en
rutine for a sikre at opplysninger vi har om en sgkers utdanning, erfaring og tidligere ytelse
er korrekte» (Grimsg 2004, s. 181). Nordland fylkeskommune bruker alltid & sjekke
referanser under tilsettingsprosessen og dette kan av og til avgjere om en kandidat far jobben

eller ikke.

Innstilling og rangering

Det blir alltid laget innstilling og rangering, og hos Nordland fylkeskommune er det ikke noe
unntak. Som tidligere nevnt har lederen her siste ordet om tilsettingspanelet ikke blir enige.
Skorstad mener blant annet fglgende: «Noen kandidater kommer godt ut av testene, gvelsene,
intervjuene og referansesjekken — mens andre gjar det ikke». (Skorstad 2009, s. 213). Videre
sier han «det hender bare en sjelden gang at to kandidater kommer likt ut». (Skorstad 2009, s.
214). Skorstad mener at i sa fall er det de personlige egenskapene som avgjer rangeringen av

kandidatene. Dette kan ogsa vere tilfelle i Nordland.

Bruk av digitale rekrutteringsverktey

Nordland fylkeskommune kan bruke internett som et digitalt redskap i rekrutteringsprosessen.
Lunde mener det kan gjares pa falgende mate: «De kan la sgkerne sende inn sgknaden sin via
internett, gjennom a legge ut et sgknadskjema pa hjemmesiden. Da kan sgkerne klikke, skrive
inn opplysningene sine og siden sende skjemaet som e-post til foretaket» (Lunde, s. 30).

Nordland fylkeskommune bruker internett, men da via programmet Talent Recruiter. Ved
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Hayskolen Kristiania er det skrevet en bacheloroppgave hvor undersgkelsen handler om
rekruttering via sosiale medier — muligheter og utfordringer, skrevet av Haernes og Foss, den
sier blant annet «Den teknologiske utviklingen vil kunne utnyttes, ikke minst fordi det fungerer
som et sosialt samlingspunkt med veldig store brukerskara. Rekruttering i form av
stillingsannonser som utlyses i sosiale medier vil ikke bare kunne brukes for a tiltrekke seg
potensielle kandidater, men gir ogsa muligheter for & na ut til de som ikke er aktivt

jobbsgkende» (Haernes, Foss,2018, s. 8).

3.4 Tilsettingsprosessen i Nordland fylkeskommune
Nordland fylkeskommune har et nylig revidert ansettelsesreglement. Reglementet er en del av
grunnlagsdokumentene til beskrivelsen av sgkeprosessen som jeg presenterer i dette kapitlet.

Kilde: https://ek.nfk.no/docs/pub/DOK15449.pdf

Tilsetting i alle stillinger i Nordland fylkeskommune skal falge samme prosess.

For lederstillinger er det noen ekstra tilpasninger i intervjuguiden og referansemalen, ellers
skal samme mal fglges. Hovedregelen er faste tilsettinger, men noen ganger tilsettes det
midlertidig, dette gjelder vikariater og tidsbegrensede prosjektstillinger.

Igangsette prosess.

Farst avklarer om det er behov for ny tilsetting. Det nedsettes tilsettingsutvalg, dette bestar
vanligvis av leder —personalansvarlig — tillitsvalgt. Leder er alltid ansvarlig for prosessen, og
bestemmer dersom tilsettingsutvalget ikke er enstemmig. Den tillitsvalgte deltar for & sikre
gode og rettferdige prosesser, men blir ogsa invitert til a bidra med faglige innspill og
spgrsmal. Det lages en tidsplan for prosessen. Tilsettingsprosessen er en seleksjon, der malet

er a finne den best kvalifiserte sgkeren, og tilby stillingen til denne.
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Jobbanalyse. Det utarbeides sa en oversikt over hvilke egenskaper og kompetanse som er
gnsket i stillingen. Jobbanalysen har 3 hovedomrader, og hvert omrade har flere underpunkter.
Hovedomradene er Fag og ansvarsomrader, Utdanning og erfaring og Personlige
egenskaper. Fag og ansvarsomrader kan videre spesifiseres med underpunkter som
pedagogikk, gkonomi og strategi. Under utdanning og erfaring ligger det underpunkter som:
utdanning, arbeidserfaring og annen kompetanse. Personlige egenskaper klassifiseres
narmere med utviklingsorientering, samarbeidsevner, struktur og tydelighet. Det vektes ogsa
med tall pa en skala fra 1 til 10 hvor mye de enkelte delene av jobbanalysen skal vurderes.
Denne tallfestingen gir tilsettingspanelet bedre oversikt og kontroll i handteringen av
kandidatene. «Formalet med jobbanalysen er a fa pa plass det grunnlaget du trenger for a
spesifisere jobb- og kompetansekrav, som igjen gir et godt grunnlag for & ansette rett
person».

Kilde: https://talentech-recruiter.hr-manager.net/home/index

Vi kan sitere Skorstad nar det kommer til hvordan en jobbanalyse skal se utformes: «En
jobbanalyse er den eller de metoder vi bruker for & avdekke de mest sentrale kriterier for en
stilling». (Skorstad, s. 35). Dette mener jeg Nordland fylkeskommune far til gjennom sine tre
hovedpunkter og flere underpunkter i jobbanalysen sin.

Stillingsannonse. De mest sentrale egenskapene fra jobbanalysen legges til grunn for
stillingsannonsen. Stillingsannonsen inneholder ogsa en del praktiske opplysninger om
sgknadsfrist, hvor sgknaden sendes, CV, politiattest, tilsettingsdato, lgnnsbetingelser o0.a. |
tillegg til & lage en god stillingsannonse er det viktig a finne hvilke kanaler som ber brukes
for a na ut til flest mulig segkere. De siste arene er sosiale medier blitt brukt i stor grad. Men
ogsa fagtidsskrifter brukes. Nettsiden med ledige stillinger i Nordland fylkeskommune
brukes alltid ved utlysning av stillinger. I1fglge Eriksen er det noen krav til en god

stillingsannonse, disse er som fglger:
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e Annonsen ma vere lett synlig.

e Annonsen ma skille seg ut og vaere troverdig.

e Annonsen ma ha en interessevekkende overskrift. Stillingsbenevnelsen ma fremga klart,
tydelig og presist. Ganske tradisjonell, skiller seg ikke noe sarlig ut.

e Annonsen ma ha rikelig med luft.

e Annonsen ma ha selektivitet. Pakalle oppmerksomheten hos den/de personene du er pa
jakt etter.

(Eriksen, s. 47)

Intervjuprosessen. Tilsettingsutvalget blir enige om hvem som kalles inn til intervju. De
utarbeider ogsa en intervjuguide som er grunnlaget for intervjuene. Denne er delt inn i ulike
tema, med ulike sparsmal. Ved behov vurderer tilsettingsutvalget a kalle inn til
andregangsintervju, i sa fall kan det ogsa vurderes at kandidatene far et case de skal forberede
og presentere i intervjuet. | andregangsintervjuet gar en ogsa mer i dybden pa tema fra
farstegangsintervjuet. Personlighetstest brukes ogsa i tilsettinger av ledere. Lunden har valgt
a dele jobbintervjuet/ intervjuprosessen inn i 10 hovedtemaer, men disse inneholder ogsa
noen undertemaer. Disse 10 hovedtemaene er som falger: «forbered deg skikkelig, unnga
diskriminering, hvem skal vaere med, malet med intervjuet, informasjon om foretaket og
stillingen, ngytralisere overtaket, skape en god atmosfeaere, den ansattes ytre, avslutning og
eventuelt flere intervjuer». (Lunden, s. 61-67).

Referansesjekk. Kandidater som tilsettingsutvalget mener er kvalifisert til stillingen, skal
alltid gjennom en referansesjekk. Ansvarlig leder gjennomfarer referansesjekken. Lunden
sier blant annet dette om referanser: «Mange arbeidsgivere legger stor vekt pa referanser-
Du ma dog vere bevisst pa at det skal mye til far en referanse uttaler seg negativt om

sgkeren», (Lunden, s. 101). Lunden nevner ogsa at «de fleste rekrutteringsprosesser har
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referanseinnhentingen mot slutten. Arbeidsgiveren bruker referansen som en
sikkerhetsventil og for & fa styrket sin egen oppfatning», (Lunden, s. 102). Nordland
fylkeskommune har brukt telefonintervju av referansene, men er na i gang med a ga over til
digital referansesjekk. Denne oppgaven legger referansesjekk med telefon til grunn. Det er
ogsa utarbeidet en mal for referansesjekken.

Innstilling og rangering. Med bakgrunn i kvalifikasjonsprinsippet rangeres sa sgkerne.
Som tidligere nevnt er det alltid ansvarlig leder som avgjer dersom tilsettingsutvalget ikke
blir enige. Det kan hende til tider at det ikke alltid er lett a rangere sgkere, men Eriksen sier
felgende om hvor godt egnet en kandidat er. «Under utvelgelse av den mest passende
kandidat fra en stor sgkermasse ender en som regel opp med a vurdere hvor egnet hver
enkelt av de aktuelle kandidatene vil vare for stillingen». (Eriksen, s. 89). Eriksen sier ogsa
«det enkleste er a fastsla om vedkommende tilfredsstiller de rent formelle krav som stiles til
utdannelsen og praksis. Dekker en kandidat den gnskede utdannelsen med et tilfredsstillende
resultat, og har vedkommende praksis som direkte kvalifiserer for de oppgaver han eller hun
skal ivareta», (Eriksen, s. 89). Noe som ogsa er viktig a tenke pa under innstilling og
rangering er som Skorstad sier «Det er ingenting i veien for & inkludere erfaringsbakgrunn
og referanser i selve kompetansematrisen. For eksempel kan vi a ulike typer utdanning fa
ulik vekting i matrisen», (Skorstad, s. 213). Nordland fylkeskommune lager alltid en
rangeringsliste, dersom farstevalget mot all formodning ikke skulle takke ja til stillingen de
blir tilbudt, dette kan komme av forskjellige grunner. Alt fra andre jobbtilbud til mer
personlige grunner. Da er det viktig for Nordland fylkeskommune a vare klar til a tilby
jobben til nr. 2 i rangeringen.
Tilbudsbrev, arbeidsavtale og onboarding. Den hgyest rangerte sgkeren tilbys
stillingen, skriftlig og via telefon. Det er 8 dagers svarfrist for a svare om en tar stillingen.

Etter oppstart i jobben skrives en personlig arbeidsavtale, der ogsa lgnn fastsettes. Enheten
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skal ogsa igangsette en onboarding, som skal sikre en best mulig oppstart for den nytilsatte.
Tilbudsbrev, arbeidsavtale og onboarding er ikke en direkte del av tilsettingsprosessen, men
en del av etterarbeidet. Det er heler ikke tilsettingsutvalget, men ansvarlig leder som har
ansvar for dette. Jeg vil derfor ikke fokusere videre pa disse omradene i denne oppgaven. |
noen tilfeller kan det forekomme at vedkommende som har blitt tilbudt en stilling tror de er
ferdig med tilsettingsprosessen sa fort de har skrevet under pa ansettelsesavtalen. Men i
Nordland fylkeskommune har de noen sikkerhetsnett fgr den kommende kandidaten kan kalle
seg «ansatt». Dette kan understattes av Eriksen, som sier fglgende «Jeg anser rekruttering
som avsluttet nar vedkommende har gjennomgatt en introduksjonsperiode. Dette burde
normalt vaere pravetiden», (Eriksen, s. 149). Eriksen sier ogsa noe interessant som kanskje er
nytt for de fleste «Uansett hvor dyktig en har veert i rekrutteringen og utvelgelsen av riktig
medarbeider, og uansett hvilken kompetanse og kvalifikasjoner den nye medarbeideren har,
vil vedkommende ved ansettelsen vaere bare ca. 70 prosent effektiv i forhold til full ytelse. Det
betyr ikke at en har valgt gal medarbeider, men skyldes rett og slett at den en ansetter ikke
kjenner personellet, arbeidsmiljget den formelle og uformelle organisasjonen og de rutiner
og retningslinjer som gjelder i bedriften», (Eriksen, s. 149 — 150). Dette skal man ikke se helt
bort ifra kan stemme til en stor grad, Som nyansatt vil det ta tid a bli vant med den nye
jobben og hvordan alt skal gjennomfares, men etter hvert vil man opparbeide seg mer

erfaring og effektiviteten vil stige med tiden.

3.5 Maler som brukes i Talent Recruiter

Rekrutteringsprosessen har flere trinn man ma gjennom, og ved bruk av Talent Recruiter har
Nordland fylkeskommune laget maler som brukes til dette. Disse er i samsvar med teorien
som ligger bak Nordland fylkeskommunes tilsettingsprosedyrer, se kapittel 3.2. Dette er

trinnene som ligger i Talent Recruiter:
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Tidsplan

Nordland fylkeskommune har eget skjema som viser tidsplanen for tilsettingsprosessen.
Skjemaet viser hvem som skal gjgre hva og til hvilken tidsfrist. | dette skjemaet er fglgende
med: Opprettelse av saker i Talent Recruiter, farste mgate i tilsettingsutvalg, utlept
sgknadsfrist, andre mater i tilsettingsutvalg, farstegangsintervju, eventuelt
andregangsintervju, referansesjekk, tredje mgte i tilsettingsutvalg og jobbtilbud.

Kilde: https://talentech.com/no

Stillingens bakgrunn

Dette skjemaet inneholder temaer som: Organisatorisk tilknytning (avdeling, seksjon,
narmeste leder samt hvorfor skal stillingen lyses ut akkurat na), Stillingens karakter (fast
stilling, vikar stilling, midlertidig stilling), kontrollspgrsmal — Nordland fylkeskommune som
en arbeidsgiver (Er utlysning godkjent av gverste leder, har fylkeskommunen overtallige med
riktig kompetanse, har vi andre i fylkeskommunen som kan fylle deler av stillingen samt er
det andre avdelinger eller seksjoner som gjar beslektede oppgaver?).

Jobbanalyse

Denne er ganske detaljert. Jobbanalysen skal vare en beskrivelse av hvilke arbeidsoppgaver
er det den nye stillingen skal ivareta, og ogsa fa fram hvilke kvalifikasjoner og personlige
egenskaper som kreves til den aktuelle stillingen. Her skal man ogsa innom & introdusere de
forskjellige punktene som skal vaere i stillingsannonsen under hovedtemaene.
Stillingsannonse

Dette er annonsen som blir lagt ut offentlig hvor stillingen blir utlyst, og sekere kan se hvem
arbeidsgiveren er og hva de ser etter. Alt i alt et kort sammendrag av hva man kan forvente

om man skulle sgke pa stillingen.
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Farstegangsintervju.

Her skal man innom hovedtemaer som «Introduksjon, CV gjennomgang, fag- og
ansvarsomrader for stillingen, kompetansebaserte spgrsmal og avsluttende sparsmal.
Intervju og intervjuspgrsmal

Dette skjemaet inneholder hovedtemaer som: Samarbeidsevne, selvstendighet, kvalitet og
gjennomfgringsevne, struktur, logisk gjennomfagringsevne, initiativtaker, overholde tidsfrister,
meste stress og hektiske perioder, kommunikasjon og formidling, tydelig, ydmyk, fleksibel
samt rolleforstaelse.

Referansesjekk

Her er det laget en mal som blir sendt til kandidatens tidligere arbeidsgiver. Noen av
sparsmalene som blir stilt her er som falger: Fra hvilken periode kjenner du kandidaten, kan
du beskrive kandidaten med egne ord, hvordan handterer kandidaten endringer og
omstillinger, har kandidaten tidligere veert involvert i konflikter, hvordan fungerer kandidaten
som leder samt hva er kandidatens sterke og svake sider ifglge deg osv.

Individuell kandidatvurdering

Her skal man innom hovedtemaer som «Fag- og ansvarsomradet, utdanning- og erfaring,

personlig egenskaper, eventuell kommentar samt interne og eksterne referanser».

4.0 Presentasjon av funn

Hvilke erfaringer har ledere og tillitsvalgte med tilsettingsprosedyrene i Nordland
fylkeskommune? Vi skal na se naeermere pa hvilke funn undersgkelsen viser. Av 32
respondenter har 26 svart, 14 rektorer og 12 tillitsvalgte. Dette gjar at det blir en god balanse
mellom de ulike gruppene som deltar i tilsettingen. Hele 21 respondenter har brukt Talent
Recruiter i 3 ar eller mer, dette vil gi oss en trygghet om at svarene er godt begrunnet pa

bakgrunn av mange ars erfaring. Jeg har spurt om respondentene har vart med i ansettelsen av
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ordinare stillinger, lederstillinger eller begge deler. 8 % har deltatt i ordinzre stillinger, 16 %

i lederstillinger, og 76 % i begge stillinger.

4.1 Bruk av Talent Recruiter

Talent Recruiter er verkteyet som brukes i Nordland fylkeskommune, derfor har jeg spurt
noen spgrsmal som gar pa direkte bruk av dette verktayet. Farst spurte jeg hvor tidkrevende
det er & bruke Talent Recruiter. 50 % mener at tidsbruken er passelig, og 50 % mener
tidsbruken er for stor. Videre har jeg spurt hvor brukervennlig Talent Recruiter er. 50 %
mener det er brukervennlig, 33 % mener det er passelig brukervennlig og 17 % mener det er
noe mindre brukervennlig. Jeg har ogsa spurt om erfaring ved andre digitale
rekruteringsverktay enn Talent Recruiter. 72 % har ikke brukt et annet verktgy, mens 28 %
har erfaring fra andre verktay. Av de som hadde erfaring med andre verktgy mener 57 % at
Talent Recruiter er bedre egnet, 29 % mener det er like bra og 14 % mener det er noe
darligere. Et av spagrsmalene er hvor ofte det har blitt bruk for teknisk hjelp ved bruk av
Talent Recruiter. 38 % har aldri trengt hjelp, 38 % sjeldent og 25 % av og til. Til slutt har jeg
spurt brukerne om hvor forngyd de er a bruke dette verktayet. 62 % er meget forngyd eller

sveert forngyd, 33 er passelig forngyd og 4 % er noe mindre forngyd.

4.2 Jobbanalysen

Jobbanalysen er fundamentet for prosessen, og derfor er det interessant a hare fra
respondentene om jobbanalysen. Jeg har spurt respondentene om de mener jobbanalysen er
enkel & utarbeide, 95 % har svart at det er gjennomsnittlig enkelt eller enkelt & utarbeide
jobbanalysen. Kun 5 % mener den ikke er enkel & utarbeide. Videre har jeg spurt om
jobbanalysen er et godt verktay a bruke for a finne de sgkerne vi gnsker. 46 % mener det er et

godt verktey og 14 % mener den er mindre egnet, i tillegg er det 41 % som mener det hverken
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er et godt eller darlig verktay. Dette viser stor overvekt av respondenter som mener at

jobbanalysen er godt egnet til bruk i tilsettingsprosessen.

4.3 Stillingsannonsen

Stillingsannonsen er bildet utad for & kunne tiltrekke seg potensielle sgkere. Her har jeg bedt
respondentene svare pa om de mener at stillingsannonsen er oversiktlig og av god kvalitet. 66
% mener stillingsannonsen er av god eller meget god kvalitet, mens 33 % den hverken er av
god eller darlig kvalitet. Jeg har ogsa spurt om stillingsannonsen er laget med en slik kvalitet
at den kan tiltrekke seg attraktive sgkere. 37 % mener den er god eller meget god, mens 58 %
mener den hverken er god eller darlig. 4 % mener den er god. Det er en overvekt av
respondenter som er positiv til stillingsannonsen, men det er mange som mener den hverken
er god eller darlig for a kunne tiltrekke seg attraktive sgkere. Det siste sparsmalet som jeg
stilte om stillingsannonse, var om det er fornuftig & bruke en fast mal i stillingsannonsen eller
ikke. Her er alle ulike svaralternativene blitt brukt, men det er klar overvekt pa 77 % at det er

fornuftig eller meget fornuftig a bruke en fast mal. Kun 4 % mener dette var lite fornuftig.

4.4 Intervjuprosessen

Intervjuguiden er en fast mal som skal sikre at intervjuene blir sikret og lik for alle, dette vil
ogsa gi en rettferdig prosess. Det farste jeg spurte om var om respondentene synes hvor
omfattende intervjuguiden er, her har 44 % svart at den er middels omfattende, 52 % har svart
at den er omfattende og 4 % har svart at den er mindre omfattende. Det kan veere en fordel at
den er omfattende for prosessen sin del. Videre har jeg spurt om intervjuguiden har tydelige
spgrsmal. Her har 64 % svart at de synes den har gjennomsnittlige tydelige spegrsmal, 32 %
mener den er tydelig og 4 % mener den er mindre tydelig. Neste spgrsmal er om

intervjuguiden bar revideres eller ikke. 84 % mener den kan revideres til en bedre utgave
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mens 16 % mener den er grei slik som den er. Jeg har ogsa spurt om tidsbruk til intervju.
Flertallet pa 56 % mener at det ikke blir brukt for lang tid, 36 % mener det blir brukt passelig
med tid, mens mindretallet pa 8 % mener det blir brukt litt for mye tid pa intervjuet. Videre er
det spurt om de mener kandidatene er arlige pa intervjuene. Dette mener 84 % at de er, 12 %
mener de hverken er bade og, mens 4 % mener de er mindre oppriktige. Siste spgrsmal om
intervjuene var om intervjuet gir et godt bilde av kandidatens kompetanse. 64 % mener
intervjuet gir et godt eller vert godt bilde pa kompetansen, 32 % mener det gir delvis godt

bilde pa kompetansen, mens 4 % mener det gir et mindre godt bilde pa kompetansen.

4.5 Referansesjekken

Referansesjekken ma alltid gjennomfares far man gar til innstillingen, dette er en ngdvendig
sjekk for at det ikke innstiller sgkere som har gjort et darlig inntrykk pa tidligere
arbeidsplasser. Her har jeg spurt om hvor forngyd respondentene er med hvordan referansen
sjekkes. 64 % er meget forngyd eller sveert forngyd, 32 % er gjennomsnittlig forngyd, mens 4
% er noe misforngyd. I tillegg har jeg spurt om referansesjekken gir en realistisk beskrivelse
av sgkerne. 56 % mener referansesjekken gir et meget realistisk bilde, 40 % mener hverken

realistisk eller urealistisk, mens 4 % mener det gir et mer noe urealistisk bilde.

4.6 Innstilling og rangering

I innstilling og rangeringsprosessen er det en mulighet for uenighet mellom rektor og
tillitsvalgt, jeg har derfor to spersmal i undersgkelsen om rangeringen. Det farste sparsmalet
er om det er vanskelig og rangere sgkerne. 48 % synes det er enkelt eller meget enkelt, 40 %
synes det hverken er enkelt eller vanskelig. 12 % mener det er noe vanskelig. Her har jeg ogsa

spurt om det oppstar uenigheter mellom tillitsvalgte og rektorer i rangeringen. 92 % mener det
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er lite eller mindre uenighet, mens 8 % mener det kan veere et problem. Det er verdt og merke

seg at disse 8 % er tillitsvalgte og ikke rektorer.

5.0 Drgfting av funn
5.1 Jobbanalysen

Det kommer klart frem at de aller fleste lederne og tillitsvalgte i Nordland fylkeskommune

synes det er enkelt 4 utarbeide en jobbanalyse.

4. Synes du Jobbanalysen er enkel 3 utarbeide? 1=Vanskelig og 5=Enkelt (0 poeng)

Flere detaljer £ Innblikk

343 6

Gjennomsnittlig vurdering

Tabell nr. 3
Her ogsa ser vi at de fleste synes det er et godt velegnet redskap for a finne de egenskapene vi

gnsker hos sgkerne.

5. Er Jobbanalysen godt egnet verktay til & finne egenskaper vi ansker hos kandidatene? 1=Darligs (0
og 5=Best poeng)

Flere detaljer £ Innblikk

© = W a0 e N e S

3.39

Gjennomsnittlig vurdering

Tabell nr. 4

Ifalge Skorstad defineres en jobbanalyse som falger: «En jobbanalyse er den eller de metoder

vi bruker for & avdekke de mest sentrale kriterier for en stilling. Nar vi farst vet hva jobben
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bestar av, kan vi se om jobbsgkerens kompetanse samsvarer med stillingskriteriene. Jo mer
eksplisitte kriterier vi har, jo mer sannsynlig er det at vi lykkes med ansettelsen». (Skorstad
2009, s. 35). I stillingsannonsen gir Nordland fylkeskommune ut spesifikke krav og
forventninger om hva sgkeren skal ha av kunnskap. Forskeren Sigmund Eriksen har et litt
annet syn. Eriksen sin oppfatning av jobbanalysen/stillingsbeskrivelsen er som fglger: «Det er
etter min oppfatning viktigere at stillingen tilpasses personen som skal fungere i den, enn at vi
prover 4 tilpasse personen til stillingen». (Eriksen1996, s. 27). Jeg vil si meg noe uenig i
denne tolkningen, for jeg mener at det er viktig & ha spesifikke kriterier. Dette av flere
grunner:
1. Du far sgkere som har kompetansen som kreves for & utfgre de oppgavene som skal
gjeres pa best mulig mate.
2. Du vil kunne far sgkere som har selvinnsikt til & si «dette er noe jeg er god pa og
klarer», men det er ogsa med pa a fa sekere til 4 tenke seg om far de sender en endelig

sgknad.

5.2 Stillingsannonsen

e Annonsen ma skille seg ut og veere troverdig

e Annonsen ma ha en interessevekkende overskrift. Stillingsbenevnelsen ma fremga klart,
tydelig og presist. Ganske tradisjonell, skiller seg ikke noe sarlig ut

(Eriksen, s. 47)

Spersmal 12 «Synes du det er fornuftig a bruke en fast mal pa stillingsannonser?». Hvorfor

har det seg slik at tillitsvalgte scoret hayt her? Tidligere nevnt er det stgrre utskifting i

tillitsvalgte fremfor ledere, og med dette i tankene, vil det for de tillitsvalgte sannsynligvis

veere fornuftig & bruke en fast mal pé stillingsannonsen. Arsaken til at tillitsvalgte scorer

hgyere enn ledere pa gnsket om & ha en fast mal kan veere fordi de gnsker & ha noe fast og
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konkret & forholde seg til. Det er ingen tvil om at det vil veere en trygghet for de tillitsvalgte
og ha noe fast enn a skulle komme med innspill til stillingsannonse i mgte med resten av
tilsettingsutvalget. Pa den andre siden har vi enkelte ledere som kanskje kunne tenkt seg a
endre malen og gjare den mer skreddersydd til de spesifikke gnsker for hvem de vil ha i de
ulike stillingene. Det kan vaere en av grunnene for at lederne og tillitsvalgte svarer forskjellig

pa sparsmalet her, men forskijellen er ikke veldig store.

12. Synes du det er fornuftig & bruke en fast mal pa stillingsannonser? 1 = Lite fornuftig og 5 = ©
Fornuftig poeng)

Gjennomsnittlig vurdering

3.65 s

1 2 3 4 5

Tabell nr. 5

I Nordland er det slik at ledere og tillitsvalgte som er med i tilsettingsprosessen ogsa utformer
stillingsannonsen. Slik er ikke tilfellet ved kommunene beskrevet i masteroppgaven

Rekruttering av skoleledere» som er skrevet av Duncan og Haaland:

«Ved utlysning av ledige RE-/leder stillinger (rektorstillinger) beskrives det som "litt ymse”
hvem som utformer stillingsannonsen, men radmannens stab kvalitetssikrer annonsen».

(Duncan, Haaland, s.63)

Jeg synes at det er riktig slik det gjgres i Nordland fordi det er hensiktsmessig & ha avklarte
roller til de involverte. Dette kan fare til en mer profesjonell stillingsannonse og

tilsettingsprosessen for gvrig.
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5.3 Jobbintervjuet

Pa spersmal 18 kan en av grunnen for at ledere og tillitsvalgte samarbeider godt, vare fordi
far intervjuprosessen starter gjar alle i tilsettingspanelet seg godt kjent med stillingen som blir
lyst ut og gjer de forberedelsene som skal gjares far intervjuet. Dette kan stgttes opp av hva
Grimsg sin definisjon pa panelintervju: «I et panelintervju mgter sgkeren flere intervjuere
samtidig. Et helt panel av intervjuere stiller spgrsmal til sgkeren. For at panelintervjuet skal
vare verdifullt kreves der koordinert forarbeid. Samtlige deltakere ma ha den samme
informasjonen om sgkerne» (Grimsg 2004, s. 195).

Spersmal 22 «Brukes det for lang tid per intervju?». Lederne synes i stgrre grad enn de
tillitsvalgte at det ikke brukes for lang tid per intervju. En del av fremdriften i Talent Recruiter
er a sette opp en tidslinje. Her blir det planlagt nar intervjuene skal veaere og hvor mye tid som
skal settes av. Tidslinjen settes opp av lederen, og da har lederen bestemt seg for hva de
mener er passende tidsbruk. Da er det kanskje ikke s rart at lederne er mer bekvemme med
tidsbruken. | spgrsmal 19 svarte de tillitsvalgte at de gjerne ville ha en mer omfattende
intervjuguide, dette ville gitt lengre intervju. Dette stgtter svaret de tillitsvalgte gir i spgrsmal

22 med at det brukes for lite tid per intervju enn det lederne svarer.

22. Brukes det for lang tid per intervju? 1 = Liten grad og 5 = | stor grad (0 poeng)

Innblikk

O - N W aEO O N® OO

2.26

Gjennomsnittlig vurdering

Tabell nr. 6

Spersmal 23 lyder som fglgende «Faler dere at kandidaten er arlig og oppriktig i intervjuet».

Ogsa her har lederne hgyre score enn tillitsvalgte. Hva kan grunnen veere til dette? En av
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grunnene kan veere fordi lederne er fast tilsatte mens det & veere tillitsvalgt er et verv hvor man
blir valgt for to ar om gangen. Siden det er mindre utskiftning pa lederne fremfor tillitsvalgte,

vil lederne som regel ha mer erfaring og rutine enn sine kollegaer som er tillitsvalgte. Rutinen

gir starre innsikt pa oppfatningen av hvordan kandidaten svarer pa spgrsmalene og vaerematen
deres. Kanskije den tillitsvalgte er mer kritisk til sgkeren i sgken pa den «perfekte» kandidat,

men ledernes erfaring tilsier at det ikke finnes en «perfekt» sgker.

23. Feler dere at kandidaten er zerlig og oppriktig i intervjutet? 1 = Liten grad og 5 = I stor (0

grad poeng)
Flere detaljer ¢ Innblikk
20
18
16
14
12
3.93 0
Gjennomsnittlig vurdering 8
6
4
: Il =
0 —
1 2 3 4 5

Tabell nr. 7

Jeg henviser til spgrsmal 24 som er «Synes du intervjuet gir et godt bilde pa kandidatens
kompetanse?», hvor lederne igjen har hgyere score enn tillitsvalgte. Hvorfor er det slik? En av
faktorene her kan veere at siden det er lederen som i stor grad utarbeider jobbanalysen kan
vedkommende fgle at malen for intervjuet gir dem svarene de er ute etter hos en kandidat.
Jobbanalysen er grunnlaget for intervjuet, og selv om tillitsvalgte er involvert er det lederen
som har definitivt starst innvirkning pa jobbanalysen. Noen av argumentene i spgrsmalet

ovenfor kan ogsa bli brukt ved dette spgrsmalet.
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24. Synes du intervjuet gir et godt bilde pa kandidatens kompetanse? 1 = Litengradog5=1 (0
stor grad poeng)

Flere detaljer £ Innblikk

3.74 8

Gjennomesnittlig vurdering

Lo =]

(=T ]

Tabell nr. 8

5.4 Referansesjekken

Spersmal 13 og 14 omhandler referansesjekken. Her scorer lederne litt hgyere enn de
tillitsvalgte pa begge to, hva kan grunnen vere for dette? En av grunnene kan vare at det er
lederne som star for referansesjekken, altsa ringer rundt og hgrer med tidligere arbeidsgivere
og kollegaer. Dette er ikke en jobb som tillitsvalgte i det hele tatt er involvert i, det er derfor

helt naturlig at lederne er mest forngyde med referansesjekken.

13. | hvor stor grad er du forngyd med hvordan dere sjekker referanser? 1 = Lite forneyd og 5 (0

= sveert fornayd poeng)
Flere detaljer i Innblikk
12
10
8
3.81 s

Gjennomsnittlig vurdering

a

N

Tabell nr. 9
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14. Hvor realistisk beskrivelse av sgkeren mener du referansesjekken gir? 1=Lite realistisk og 5 (0

= Svaert realistisk poeng)
Flere detaljer ¢ Innblikk

16
14
12
10
3.52 8
Gjennomsnittlig vurdering 6
4
2

o .

1 2 3 4 5

Tabell nr. 10

Vi kan se noen likheter fra Grimsg sin definisjon pa referansesjekken og pa spgrsmal 14 i
undersgkelsen min. | fglge Grimsg er «Referansekontroll en rutine for & sikre at opplysninger
vi har om en sgkers utdanning, erfaring og tidligere ytelse er korrekte» (Grimsg 2004, s. 181).
Og nar det scores hgyt pa sparsmal 14 kan vi se at lederne ogsa er forngyd med at

referansekontrollen/referansesjekken gir dem et ganske godt bilde av sgkeren.

5.5 Innstilling og rangering

I spgrsmal 19 ble respondentene spurt om fglgende «Synes du intervjuguiden er for
omfattende?». Lederne hadde noe hgyere score enn de tillitsvalgte, hvorfor er det slik? Det
kan synes litt rart at lederne synes intervjuguiden er for omfattende nar det er de selv som star
til ansvar for a lage den. Sparsmalet kan veere utformet pa en mate som gjar at det kan bli
feiltolket av respondentene. Kanskje det at jobbanalysen er sveert omfattende tolkes som
positivt. Sa selv om noen mener den er for omfattende sa er dette en bra ting, derfor har

kanskje noen svart at den er for omfattende selv om de synes den er bra.
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En av grunnene for at de tillitsvalgte mener at den er lite omfattende kan veere fordi de har
mindre erfaring fra a veere med i tilsettingen, og derfor ikke vet hva som er mye eller lite. Det
a intervjue kandidatene er sveert tidkrevende og lederne gnsker ikke a bruke mer tid enn
ngdvendig, tillitsvalgte ser ikke denne problemstillingen sa godt, fordi de har mindre erfaring

og har ikke fokus pa alle andre oppgavene som star i ke for lederne.

19. Synes du invervjuguiden er for omfattende? 1 = Lite omfattende og 5 = Svaert (0
omfattende poeng)

Flere detaljer {J Innblikk

14

12

@

3.56

Gjennomsnittlig vurdering

)

s

[N

Tabell nr. 11

Spersmal 26 lyder som falger «I hvor stor grad opplever du uenigheter mellom ledere og
tillitsvalgte i rangeringen?». Jeg vil tro at grunnen for at flertallet av lederne scoret lavt er
fordi selv om tillitsvalgte kan komme med bemerkninger pa hvorfor en spesifikk kandidat
burde fa jobben, sa er det lederne som bestemmer til syvende og sist uansett. Jeg vil ogsa tro
at mindretallet som svarte hgyt pa denne kan veere uerfarne tillitsvalgte som tror deres mening

er like viktig som lederne sin.
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26. | hvor stor grad opplever du uenigheter mellom leder og tillitsvalgt i rangeringen? 1 = Lite (0

uenighet og 5 = Stor uenighet poeng)
Flere detaljer {J Innblikk

16
14
12
10
1.52 8
Gjennomsnittlig vurdering 6
4

2 .
0

1 2 3 4 5
Tabell nr. 12

Dette funnet kan ogsa stettes opp av en masteroppgave som er heter Om forskjeller i
rekruttering i offentlige og private virksomheter publisert av Grimstad. s. 40, siste avsnitt:”
Innstillingen sendes til tilsetningsradet. «Der vil det veere mgte en gang i maneden. 1 9 av 10
tilfeller gar innstillingen igjennom. Det er sjelden tilsetningsradet sier noe, for
tilsetningsradet bestar av representanter fra bade arbeidsgiversiden og
tjenestemannsorganisasjonene. Sa det er bare en bekreftelse pa at det arbeidet som har blitt
gjort i innstillingsradet og at tilsetningsradet er enige i det». (Grimstad, 2014, s. 40). Her ser
vi ogsa at det er godt samarbeid mellom ledere og tillitsvalgte slik som vi ogsa finner i min

undersgkelse.

Pa spgrsmal 26 i undersgkelsen min kommer det frem at flertallet ikke opplever store
uenigheter i rangeringen, med andre ord sa kan teorien til Skorstad stemme i en hvis grad som
er «Noen kandidater kommer godt ut av testene, gvelsene, intervjuene og referansesjekken —
mens andre gjer det ikke». (Skorstad 2009, s. 213). Sa uavhengig av om kandidatene kommer

godt ut eller ikke, er ledere og tillitsvalgte sjeldent uenig.
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5.6 Samarbeid mellom ledere og tillitsvalgte

Pa sparsmal 18 blir respondentene spurt om fglgende «Hvor godt samarbeider leder og
tillitsvalgte i tilsettingsarbeidet?», hvor lederne scoret hgyest. Det kan synes som rart at
ansatte som jobber sammen har forskjellig oppfatning pa om samarbeidet er bra eller darlig.
Hvorfor kan det vere slik? En av grunnene kan veere fordi lederne har siste ordet nar
rangeringen skal bestemmes, mens tillitsvalgte kan fale seg urettferdig behandlet fordi deres
mening ikke blir tatt nok hensyn til. Begge gruppene scorer allikevel hgyt pa dette sparsmalet

selv om lederne er mest forngyde.

18. Hvor godt samarbeider leder og tillitsvalgte i tilsettingsarbeidet? 1 = Sveert darligog 5= (0
Sveert bra poeng)

Flere detaljer ( Innblikk

433 6

Gjennomsnittlig vurdering

Tabell nr. 13

Ifalge bacheloroppgaven ved navnet | hvilken grad tilrettelegges det for samarbeid mellom
tillitsvalgte og bedrifter, og hvordan fungerer dette i praksis skrevet av Kaja Nystad
Kristoffersen, finner vi pa side 26 — 30 ulike synspunkt fra ledere og tillitsvalgte. Dette er
eksempler pa kommentarer fra tillitsvalgte:

e Samarbeidet er pa noen nivaer veldig bra.

e Bedriften ganger pa a ha et godt samarbeid.

o Stor medbestemmelse, men forbedringspotensial.

o Foler en blir tatt alvorlig.
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Dette er eksempler pd kommentarer fra lederne:
e Viktig at begge parter jobber mot felles mal.
e Vil avhenge av erfaringen til tillitsvalgte.
e Veldig viktig for bedriften.
e Har sett konsekvensen av a ikke inkludere tillitsvalgte

(Kristoffersen, 2022, s. 26 — 30)

Resultatet i min undersgkelse viser at ledere og tillitsvalgte jobber godt sammen. |
undersgkelsen til Kristoffersen kan vi derimot se at samarbeidet fra tillitsvalgte sitt stasted er
til dels bra pa noen nivaer. Lederne i Kristoffersen sin undersgkelse stemmer med min i
henhold til at det samarbeides godt. At de tillitsvalgte i min undersgkelse er noe mer
forngyde, kan ha ulike arsaker, for eksempel av at jeg og Kristoffersen hadde var
undersgkelse i to forskjellige tidsperioder. Det kan ogsa veere fordi hennes respondenter var
fra noen sammensatte bransjer og ikke en konkret som Nordland fylkeskommune. Men i stor

grad stetter det opp at ledere og tillitsvalgte har godt samarbeid.

5.7 Hvilken betydning har erfaring i Nordland?

Lang erfaring med tilsetting i Nordland, minst 7 ar

Spersmal 9 «Hvor brukervennlig er det digitale rekrutteringssystemet?» Her scores det hayt,
hva kan veere grunnen til dette? Vi vet av erfaring at jo lengre man jobber med et system jo
mer erfaring og kunnskap tilegner man seg med tiden. Det samme kan vi se pa bruken av
Talent Recruiter sitt rekrutteringssystem. Jeg mener at systemet deres er veldig brukervennlig
0g gir mange gode tips og triks pa hvordan man skal utforme sparreskjemaer og lese av

funnene man innhenter. De har ogsa gode og oversiktlige grafer. Det er derfor ikke et
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overraskende funn at de med lengst erfaring er mest forngyd med brukervennligheten til
Talent Recruiter. Og dersom det hadde veert motsatt hadde det veert grunn til bekymring.
Svarene viser ogsa at de med lengst erfaring synes kandidatene er @rlig og oppriktige i
intervjuet, at intervjuet gir et godt bilde av kandidatens kompetanse og det er forholdsvis
enkelt & rangere sgkerne. Det er heller ikke her overraskende at de med erfaring synes denne
prosessen er enklere. Talent Recruiter oppfattes som et enkelt og brukervennlig digitalt

verktay.

Kort erfaring med tilsetting, 1 — 3 ar

Spersmal 18 «Hvor godt samarbeider leder og tillitsvalgte i tilsettingsarbeidet?». Her scores
det hgyt pa godt samarbeid, noe som er positivt. Dette kan komme av god kommunikasjon
mellom lederne og tillitsvalgte, og de klarer & holde sine argumenter pa en saklig mate om de
farst skulle bli uenige om kandidaten. Det kan ogsa vare at de har samarbeidet sammen i flere
tilsettinger. Det ser ut til at Talent Recruiter er laget pa en slik mate at det er lett for begge
parter @ komme til enighet, og samarbeide i tilsettingsprosessen. De med kort erfaring synes
ogsa at tidsbruken er ganske passende i selve intervjuene. Pa den ene siden har de mindre
erfaring og usikker pa hvor lenge det skal vare, pa den andre siden kan det vise at Talent

Recruiters oppbygging med jobbanalyse og intervjumal fungerer ogsa for de som er nye.

5.8 De som har brukt annet rekrutteringsverktay

Jeg har spurt om hvor mange som har andre rekruteringsverktay, 8 har svart ja pa dette og
flertallet av disse 8 mente at Talent Recruiter er bedre enn tidligere verktgy. Siden flertallet av
de som svarte mener at det er en forbedring, viser dette at de fleste er forngyde med Talent

Recruiter.
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5.9 Digitale verktoy

Pa sparsmal 3 som er: «Hvor mange ar har du brukt Talent Recruiter som
rekrutteringsverktay». Her svarer flertallet 3 ar eller mer, og ved & ga narmere inn pa tallene
viser det seg at lederne scorer noe hgyere enn tillitsvalgte. Dette kan veere fordi ledere har
statt lengre i jobben enn de tillitsvalgte, og de som blir valgt som tillitsvalgte muligens har
brukt andre rekrutteringsverktey i tidligere prosesser. Det svarene viser er at lederne og

tillitsvalgte har godt kjennskap til Talent Recruiter.

3. Hvor mange ar har du brukt Talent Recruiter som rekrutteringsverktey. 1 = 1-2ar,2 = 3-4adrog3 (0
=5-6ar poeng)

Flere detaljer 4 Innblikk

2.33 ?

Gjennomsnittlig vurdering
0 .

Tabell nr. 14

I en masteroppgave som heter Rekruttering av skoleledere som er skrevet av Duncan og
Haaland ved Universitetet i Oslo hgsten 2009, sammenlignes kommuner og hvordan de
rekrutterer skoleledere. Pa s.62 i masteroppgaven deres er det interessant & se pa hvordan de
bruker digitale virkemidler for rekruttering sammenlignet med hvordan det gjares i Nordland
fylkeskommune. | Nordland brukes Talent Recruiter, mens kommunene i Haalands og
Duncan sin undersgkelse bruker internett generelt som hovedarena for a tiltrekke seg sgkere.
De legger ogsa stor vekt pa omdgmmebygging nar det kommer til rekruttering noe som
Nordland fylkeskommune ikke synes a fokusere sa alt for mye pa. Det kan vere litt vanskelig

a sammenligne disse to undersgkelsene, men vi kan se at det er ulike mater a bruke digitale
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verktgy pa. | kap. 5.10 kommer vi tilbake til hvor godt forngyd brukerne i Nordland

fylkeskommune er med Talent Recruiter.

5.10 Deltakelse i tilsetting i ulike stillingstyper

Undersgkelsen viser at det er ganske sma forskijeller i svarene om det gjelder lederstillinger,
ordinare stillinger eller begge. Vi kan trekke slutning om at Talent Recruiter kan veere like
godt egnet for ulike stillingskategorier. Siden det store flertallet har vaert med pa begge

tilsettingene kan det stgtte tanken om at det er godt egnet for kategorier.

5.11 Burde intervjuguiden revideres

Sa mange som 24 av 27 respondenter mener intervjuguiden bgr revideres. Dette viser at
flertallet ansker noen endringer. Maten spgrsmalet mitt er formulert gjar det vanskelig a vite i
hvor stor grad de gnsker revidering. Skulle jeg fatt et mer konkret svar, matte det bli laget et
mer detaljert spgrsmal enn det undersgkelsen hadde. Hvis vi ser pa tidligere sparsmal som
omhandler intervjuguiden kan det tyde pa at det er sma justeringer som ettersparres, siden de

fleste svarer ganske positivt om intervjuguiden.

6.0 Oppsummering og konklusjon

Forskningen min er basert pa problemstillingen som var «I hvor stor grad er de offentlige
videregaende skolene i Nordland forngyd med egne tilsettingsprosedyrer, herunder bruk av
det digitale rekruteringsverktayet Talent Recruiter». Hovedinntrykket er at ledere og
tillitsvalgte samarbeider godt i tilsettingsarbeidet i Nordland fylkeskommune, og at de er
forngyde med prosedyrene. Det kommer ogsa frem av undersgkelsen at det er lite uenigheter.
| tillegg oppleves jobbanalysen som et godt verktgy og som ikke er alt for tidkrevende a

bruke. Det er ogsa positivt at kandidatene oppleves som erlige i intervjuprosessen og at
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referansesjekken gir et realistisk bilde av kandidatene. Intervjuguidene beskrives som
passende og ikke for omfattende, selv om de tillitsvalgte til en viss grad kunne tenkt seg at
den var mer omfattende. Det er altsa fa ting ledere og tillitsvalgte er misforngyd med i
tilsettingsprosessen, men bruk av fast mal til intervjuene er det som utmerker seg som en noe
negativ opplevelse. Jeg kan ogsa si at funnene mine tyder pa at ledere og tillitsvalgte stort sett
er forngyde med bruken av det digitale rekrutteringsverktgyet Talent Recruiter etter syv ar i
bruk. Samtidig gnsker flertallet at den ber revideres, dette viser at alle parter gnsker a forbedre

verktgyet selv om de synes det fungerer greit.

7.0 Forslag til videre forskning

Nar det kommer til videre forskning har jeg noen forslag. Det finnes flere andre yrkesgrupper
i Nordland fylkeskommune som kunne vert interessant & undersgke. Vi kan se pa blant annet
tannhelse, vei- og anleggsarbeid og kunst- og kulturformidling. Det er muligheter til &
viderefgre min forskning til nasjonalt niva, eller undersgke forholdene i et annet fylke. Men
her er det ogsa viktig a selektere for & finne det segmentet man er ute etter. Vi kan for
eksempel forske pa ledere og tillitsvalgte som har jobbet med tilsetting over en lengre periode,
eller over en kort periode. Det er ogsa mulig a vurdere hvor stor gruppe man skal forske pa,
en kvalitativ undersgkelse kan ga mer i dybden for & fa en mer detaljert forstaelse for
oppfatningene. Kanskje forske pa private skoler eller sla private og offentlige skoler sammen i
samme undersgkelse, for & se etter likheter og forskjeller. Dette kan veere interessant fordi
man ikke ngdvendigvis vil kunne fa samme svar som meg. Privatskoler er friere til & tilsette
de sgkerne som de gnsker, noe som gjar deres tilsettingsprosess noe annerledes i forhold til
offentlige skoler. En annen interessant forskning kan veere a istedenfor a sperre ledere og

tillitsvalgte, heller undersgke hva tidligere sgkere har av erfaringer og tanker om

tilsettingsprosessen de har veert gjennom. Istedenfor & bare hagre med ledere og tillitsvalgte om
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hvordan ansettelsesprosessen fungerer, kan man da fa hare fra kandidatene sin side om
hvordan de opplevde tilsettingsprosessen. Har de noen synspunkter om hva de synes var
darlig eller bra, hva kan forbedres osv. Det er altsa mange tilnaerminger en kan bruke for a
undersgke hvor forngyd arbeidssteder er med maten de rekrutterer nye ansatte pa, og for a
undersgke hva tidligere sgkere har erfart. Maten vi driver rekrutteringsarbeid pa vil hgyst

sannsynlig ikke veere statisk, men vil endres over tid.
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