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Forord

Na sitter vi vemodige og klare for & levere det som markerer avslutningen pa et helt spesielt
kapittel i livet. Det er med stor stolthet, ydmykhet og ikke minst lettelse at vi herved leverer
var mastergradsoppgave i strategisk ledelse, som markerer avslutningen pa var femarige

utdanning i ledelse, innovasjon og marked, ved Handelshggskolen ved UiT Norges Arktiske

Universitet.

Vi gnsker farst og fremst a rette en stor takk til var veileder farsteamanuensis Petter
Gullmark. Uten dine god rad og dine tydelige tilbakemeldinger ville ikke denne oppgaven
blitt til. Vi takker for talmodigheten du har hatt med oss gjennom denne prosessen. Vi gnsker
0gsa a rette en takk til farsteamanuensis Anne Grete Sandaunet for gode samtaler og
ideutvekslinger som ga oss de riktige verktgyene til & bygge grunnfundamentet vart for denne
oppgaven.

Vi gnsker a rette en stor takk til Harstad kommune for positivt engasjement, og en stor takk til
alle vare informanter for deling av gode innsikter og erfaringer som har gjort det mulig for oss
a skrive denne masteroppgaven. En stor takk rettes ogsa til arbeidsgivere, som gjennom god
tilrettelegging og forstaelse har gjort det mulig for oss & kombinere fulltids studie med fulltids
jobb. Videre gnsker vi a takke familie og venner for motiverende ord, tAlmodighet og

forstaelse gjennom denne tiden.

Til slutt gnsker vi a rette var starste takk til hverandre. For talmodighet og forstaelse, alle
gode samtaler, lange sgvnlgse netter med jobbing, tapelige diskusjoner, morsomme gyeblikk
fullt med latter og sist, men ikke minst, vennskapet vi na sitter igjen med etter denne

oppgaven. Vi ville aldri veert denne opplevelsen foruten. Endelig er vi i mal.

Tromsg, 01.06.2024

Marie Helene Kampen Tobiassen Ingrid Nordhaug Eide
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Sammendrag

I dagens samfunn er temaet utenforskap blitt et stadig voksende problem, da stadig flere
havner pa utsiden av arbeidslivet av ulike arsaker. Dette skaper ikke bare konsekvenser for
enkeltindividet i seg selv, men ogsa samfunnet generelt. Til tross for at kommuner arbeider
for & forebygge utenforskap gjennom ulike tilbud og tjenester, er det ogsa viktig & papeke at
arbeidsgivere pa sin side spiller en sentral rolle i dette arbeidet gjennom a tilrettelegge for
arbeidsinkludering gjennom god arbeidsgiverpolitikk. Nettopp dette er det vi gnsker a sette

sekelys pa med var masteroppgave.

Studiens overordnede tema er rekruttering, hvor vi sgker innsikt i hvordan kommunal sektor
rekrutterer unge mennesker fra utenforskap av arbeidslivet inn i jobb. Vi har avgrenset oss til
a undersgke denne tematikken i en spesifikk kommune, som er Harstad kommune. Studiens

problemstilling lyder som fglger:
«Hvordan rekrutterer Harstad kommune mennesker fra utenforskap?»

Da vi gnsker a undersgke problemstillingen fra et organisasjons- og lederniva har vi valgt et
todelt teoretisk rammeverk bestaende av situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter.
Situasjonsteorien har til formal & undersgke problemstillingen fra et organisasjonsniva, mens
dynamiske kapabiliteter tar for seg problemstillingen fra et lederniva. Denne masteroppgaven
har som metodisk tilnserming benyttet seg av et kvalitativt design med en abduktiv
forskningstilnaerming, samt fem informanter som har dannet grunnlaget for en
enkelcasestudie. Gjennom vart empiriske materiale ser vi hvordan rekrutteringsprosessen i
Harstad kommune tilpasses gjennom tilrettelagte tiltak for & skape et arbeidsinkluderende
samfunn. Dette gjgres gjennom stort fokus pa internt og eksternt tverrfaglig samarbeid som
skaper veier fra ungt utenforskap til arbeidsliv og utdanning gjennom tilrettelagte tiltak og

prosjekter, med det enkle formal om a forebygge ungt utenforskap i Harstad kommune.

Ngkkelord: rekruttering; situasjonsteori; dynamiske kapabiliteter; kommunal sektor;

utenforskap.
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1 Innledning og problemstilling

1.1 Aktualisering av tema

Utenforskap er blitt et voksende problem i dagens samfunn da stadig flere havner pa utsiden
av arbeidslivet, hvilket som medfarer konsekvenser ikke bare for enkeltindividet, men
samfunnet generelt (KS, 2015). Begrepet utenforskap kan defineres som enkeltmennesker
eller grupper av mennesker med manglende sosial tilknytning til samfunnet rundt dem,
eksempelvis gjennom og ikke delta i arbeidsliv eller utdanning av ulike grunner, eller grunnet
spraklige og kulturelle utfordringer (Tjora, 2023). Statistikk og forskning hevder at psykiske
helseproblemer, rus- og alkoholmisbruk, ensomhet, fattigdom og manglende integrering pa
arbeidsmarkedet kan veere ngkkelfaktorer bak utenforskap (KS, 2015). Selv om
arbeidsinkludering er et viktig politisk satsingsomrade, er det likevel slik at stadig flere faller
utenfor (KS, 2021). Dagens arbeidsmarked krever hgy kompetanse og personlige egenskaper
(KS, 2021). Dette betyr at personer som ikke mater disse kravene, risikerer & bli varig utenfor

arbeidsmarkedet.

De siste drene har det vert et politisk fokus pa mangfold og inkludering i arbeidslivet (Dgving
& Nordhaug, 2007), noe som tydelig fremkommer i flere rapporter hos kommunesektorens
organisasjon, heretter forkortet til KS. Det er et mal a gi alle som gnsker det muligheten til &
delta i arbeidslivet (Dgving & Nordhaug, 2007). Dette skyldes bade rollen arbeidsplassen
spiller som arena for anerkjennelse og selvrealisering, samt behovet for & unnga gkonomisk
belastning pa offentlige velferdsbudsjetter for de som faller utenfor arbeidslivet (Dgving &
Nordhaug, 2007). Hauge et al. (2022) viser til Hurdalsplattformen (2021-2025) hvor det
kommer frem at det skal veere en offensiv likestillingspolitikk hvor alle skal bli inkludert til
tross for forskjeller som kan omhandle eksempelvis funksjonsevne og etnisitet. Det skal altsa
jobbes hardt og malrettet for at det skal vere et gkt mangfold i arbeidslivet (Hauge et al.,
2022).

Inkludering i arbeidslivet har med arene blitt et viktig tema a sette sgkelys pa i kommunal
sektor (KS, 2023). Inkludering i forbindelse med rekruttering handler om & innhente personer
slik at man far en mangfoldig arbeidsplass (Hauge et al., 2022). Kravet til mangfold pa
arbeidsplassen stammer i stor grad fra den norske samfunnsstrukturen, da Norge kan anses

som et mangfoldig land hvor det bor et bredt spekter av ulike individer med ulike bakgrunner,
Side 1av 118



A\SKE ¢,
ot €,

:2: UiT Norges arktiske universitet

2 v
TuiT

identiteter og utfordringer (Andreassen et al., 2013). Kvalifikasjonsprinsippet, som stiller
hayere kompetansekrav i offentlige organisasjoner enn i private naringer, motarbeider
ambisjonen om 4 lette ansettelsen av personer utenfor arbeidslivet i kommunale stillinger
(KS, 2023). Hovedmalet med dette prinsippet er a sikre at den mest kvalifiserte kandidaten
blir ansatt, samtidig som det tar hensyn til samfunnets mangfold og falger grunnleggende
prinsipper om likebehandling, rettferdighet og saklighet i ansettelsesprosesser i offentlig
sektor (KS, 2023). Selv om prinsippet er forankret i verdifulle idealer, kan det likevel skape et
paradoks i forhold til inkluderingen av de som befinner seg utenfor arbeidslivet, da disse
kandidatene ofte ikke er like kvalifiserte som andre sgkere til utlyste stillinger (KS, 2015). Ser
en pa reguleringen av rekruttering i offentlige virksomheter er det slik at innsatsen for a
innhente mangfold ofte legges ned i den farste fasen av prosessen, altsa & innkalle minst en
person til intervju som eksempelvis har hull i CV-en (Hauge et al., 2022). KS (2023) viser til
at det er gnskelig a gjgre det enklere a ansette mennesker som star utenfor arbeidslivet i
kommunal sektor. Dette nettopp for at kommuner i likhet med staten skal kunne vike unna
kvalifikasjonsprinsippet for & gi de i utenforskap en rettferdig sjanse pa lik linje med andre
sgkere (KS, 2023).

Gitt utfordringene knyttet til utenforskap og den vitale betydningen av arbeidsinkludering
diskutert i foregdende avsnitt, er det tydelig at offentlig sektor trenger & reformere sine
rekrutteringsprosesser (KS, 2015). For & adressere dette er det ngdvendig a vurdere potensial-
baserte rekrutteringsmetoder, hvor man fokuserer mer pa hva en kandidat kan oppna fremfor
kun tidligere erfaringer (KS, 2015). Dette krever en justering mot mer fleksible
kvalifikasjonskrav og en apenhet for & investere i ngdvendig opplaring og stette (KS, 2015).
Ved & moderere vekten av kvalifikasjonsprinsippet og innfare retningslinjer som statter
utenforskap-orientert rekruttering, kan kommuner gke individuell selvrealisering og sosial
integrasjon, samt styrke gkonomisk og samfunnsmessig beerekraft ved a reflektere og fremme

samfunnets mangfoldighet i arbeidsstyrken (KS, 2015).

Kommunesektoren i dag utgjer ca. 20 % av arbeidsplassene i Norge (KS, 2021). | den
kommunale sektoren fins det sentrale tjenester innenfor bade helse- og omsorg, skole,
barnehage, boliger og integrering, sosiale tjenester gjennom NAV ol. Til tross for at
kommuner arbeider for a forebygge utenforskap gjennom ulike tilbud og tjenester, er det ogsa

viktig & papeke at arbeidsgivere pa sin side spiller en sentral rolle i dette arbeidet gjennom a
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tilrettelegge for arbeidsinkludering gjennom god arbeidsgiverpolitikk (Dgving & Nordhaug,
2007; KS, 2015). Nettopp dette er det vi gnsker a sette sgkelys pa i var

mastergradsavhandling.

1.2 Bakgrunn i litteraturen

Nar det gjelder rekruttering av mangfold og de i utenforskap, reflekterer litteraturen en
gkende bevissthet om behovet for a inkludere ulike perspektiver og erfaringer i arbeidsstyrken
(Hauge et al., 2022). Mangfold i rekruttering omfatter elementer som etnisk bakgrunn, kjgnn,
alder, funksjonsevne og sosiogkonomisk status (Hauge et al., 2022). En artikkel skrevet av
Hauge et al. (2022) viser at det er fa norske og internasjonale studier av mangfoldstiltak i
statlig sektor rettet mot de som har falt utenfor arbeidslivet. Det fremkommer av resultatene
og effektene av tiltak rettet mot denne gruppen at det er lite evaluert og utforsket, hvilket som
indikerer et gap i forskningen nar det gjelder mangfoldstiltak for mennesker som har falt

utenfor arbeidslivet i statlig sektor (Hauge et al., 2022).

Dgving og Nordhaug (2007) viser til tidligere forskning som papeker at norske virksomheter i
begrenset grad har prioritert systematisk rekruttering av gruppen mennesker i utenforskap
med nedsatt funksjonsevne. Sammenlignet med europeiske land som England, Frankrike og
Spania, viser funnene i deres artikkel ogsa lav innsats fra norske virksomheter nar det gjelder
rekruttering av personer med etnisk minoritetsbakgrunn, langtidsledige og ungdom med
avbrutt utdannelse hvor Norge rangerer lavt pa disse omradene sammenlignet med andre land
(Dgvingen & Nordhaug, 2007). Thagersen (2023) viser i sin artikkel til statistikk som tilsier
at andelen av unge ufare i Norge stadig gker, og blant unge i alderen 25-29 ar som har
grunnskole som hgyeste fullfgrte utdanningsniva er andelen doblet fra 2015 til 2020
(Pettersen, 2021; Thagersen, 2023). En aktgr som arbeider aktivt med denne malgruppen er
NAV. Dette fremkommer tydelig i Thagersen (2023) sin artikkel hvor hun papeker at varig
ungt utenforskap vil kunne medfare store samfunnskostnader. Dette har medfart et starre
politisk fokus, hvor ungdommer prioriteres og felges opp av NAV pa ulike vis for & hindre at

disse faller i ungt utenforskap (Thegersen, 2023).

Tross at ungt utenforskap er en stor utfordring i samfunnet, ser vi samtidig pa den andre siden
at eldre i utenforskap ogsa opplever utfordringer med a komme seg tilbake pa

arbeidsmarkedet. Dette finner vi i en artikkel skrevet i 2022 fra Statistisk sentralbyra som
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viser til at aldersforskjeller pavirker hvor raskt personer i utenforskap kommer i aktivitet
(Grini & Normann, 2022). Yngre mottakere av arbeidsavklaringspenger (AAP) og
arbeidsledige beveger seg raskere mot jobb eller utdanning enn eldre i samme situasjon. Dette
verifiseres av tidligere undersgkelser som bekrefter at personer i 50-arene har en lengre vei ut
av arbeidsledighet sammenlignet med de i 30- og 40-arene, noe som gjar det vanskeligere for
eldre & komme tilbake i arbeid etter utenforskap (Grini & Normann, 2022).

I en analyse av barrierer og muligheter for rekruttering av personer som har falt utenfor
arbeidsmarkedet, fremhever Thomassen et al. (2020) viktigheten av & anerkjenne de unike
utfordringene eldre arbeidssgkere star overfor. Studien identifiserer flere barrierer som
aldersdiskriminering, helseutfordringer og manglende oppdaterte kvalifikasjoner som
vesentlige hindringer for gjeninntreden i arbeidsmarkedet. Disse funnene understreker
behovet for malrettede tiltak for a stgtte eldre arbeidere, inkludert tilpasning av jobbkrav og
gkt tilgang til nettverksbygging og omskolering. Videre viser studien at eldre arbeidere viser
en bemerkelsesverdig fleksibilitet og vilje til a tilpasse seg nye arbeidsforhold, noe som kan
utnyttes positivt for & gke deres sysselsetting (Thomassen et al., 2020). | en relatert studie
undersgkes effekten av stigma og diskriminering pa langtidsarbeidsledige og hvordan dette
pavirker deres muligheter i arbeidsmarkedet (LeBel, 2008). Det papekes at stigma knyttet til
langtidsledighet kan redusere individets selvtillit og forsterke barrierer mot rekruttering, dette
ved at potensielle arbeidsgivere kan anta at lang arbeidsledighet reflekterer negative
egenskaper som manglende motivasjon eller kompetanse (LeBel, 2008). Disse studiene
sammen tydeliggjer kompleksiteten i a reintegrere langtidsledige i arbeidsmarkedet og
ngdvendigheten av en sensitiv tilnserming som adresserer bade strukturelle barrierer og

individuelle behov.

Litteraturen vi har funnet til na om utenforskap viser et tydelig gap i forskningen pa effektive
mangfoldstiltak rettet mot unge som star utenfor arbeidslivet i statlig sektor, til tross for en
gkende bevissthet om viktigheten av inkludering (Hauge et al., 2022). Det fremkommer at det
finnes et betydelig gap i forskningen nar det gjelder rekruttering av unge mennesker som har
falt utenfor arbeidslivet i statlig sektor. Et slikt manglende fokus pa effektive mangfoldstiltak
begrenser var forstaelse av hvordan disse unge menneskene kan rekrutteres og stettes pa et
effektivt vis inn i arbeidslivet eller utdanning. Dette gapet er spesielt knyttet til mangel pa

evaluering og utforskning av tiltak rettet mot denne gruppen, bade nasjonalt og internasjonalt.
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Videre viser studiene at norske virksomheter har hatt begrenset innsats nar det gjelder
systematisk rekruttering av mennesker i utenforskap, inkludert personer med etnisk
minoritetsbakgrunn, nedsatt funksjonsevne, langtidsledige og ungdom med avbrutt
utdannelse. Litteraturen vi har funnet til na sier mye om rekruttering av mangfold av ulike
grupper mennesker, men lite om unge mennesker i utenforskap av arbeidslivet. Vi har forsgkt
a undersgke hva litteraturen sier om rekruttering av mennesker i utenforskap pa et generelt
plan, men har forelgpig til gode a finne litteratur som tar for seg malgruppen av mennesker i
utenforskap som vi gnsker a se nermere pa. Vi finner og et tydelig gap i litteraturen til
aspekter knyttet rundt kvalifikasjonsprinsippet, da dette som tidligere nevnt jobber i motsatt
faver av de som er i utenforskap. Vi gnsker derfor a undersgke disse gapene narmere i
henhold til rekruttering i kommunal sektor for a forsgke & gi noen tydeligere svar pa hvordan

det arbeides med a fa unge mennesker i utenforskap inn i arbeidslivet.

1.3 Problemstilling

Vi gnsker med var mastergradsavhandling & forsgke a gi et tydeligere svar pa falgende

problemstilling:
«Hvordan rekrutterer Harstad kommune mennesker fra utenforskap?».

For & svare pa ovennevnt problemstilling vil vi sette vart sgkelys pa Harstad kommune, og
deres utfordringer knyttet til at antall mennesker som havner i utenforskap stadig gker. Dette
er en tematikk som Harstad kommune jobber aktivt med og er svart opptatte av, hvilket som
tydelig fremkommer i samtlige rapporter for arbeidsinkludering i kommunen. Vi gnsker med
denne oppgaven a utforske i hvor stor grad Harstad kommune som organisasjon, samt i
hvilken grad ledere i Harstad kommune faktisk arbeider med a inkludere mennesker som ikke
anses som idealtypen i rekrutteringsprosesser, da disse menneskene kan ses pa som en nyttig
ressurs nar gnsket om den ideelle kompetansen ikke strekker til. Et systematisk samarbeid
med kommunen om rekruttering til ordinzrt arbeid for personer som star utenfor arbeidslivet
er det mange som trekker frem som en uutnyttet ressurs (KS, 2021). Ifglge Harstad kommune
sin plan for likestilling, mangfold og diskriminering har kommunen mal om a kunne fremme
mangfold, noe som kan gjares gjennom a skape inkludering i arbeidsmarkedet for a redusere

antall mennesker som havner utenfor i samfunnet (Harstad kommune, 2014).
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For d undersgke denne tematikken narmere vil vi benytte oss av to hovedteorier:
situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter. Vi haper ved hjelp av disse teoriene & kunne bidra
til en dypere forstaelse av hvordan det jobbes med rekruttering av utenforskap i Harstad
kommune. Vi gnsker a undersgke denne tematikken fra bade et organisasjons- og lederniva.
Vi vil benytte situasjonsteori for a se pa hvordan dette jobbes med fra et organisasjonsniva,
mens teorien om dynamiske kapabiliteter har til hensikt a undersgke problemstillingen fra et
lederniva. For & kunne besvare problemstillingen pa best mulig vis har vi utformet to
forskningsspgrsmal, ett tilngrende hver teori, for a forsgke a gi et tydeligere svar pa hvordan

Harstad kommune jobber med rekruttering av mennesker i utenforskap av arbeidslivet.

Kort forklart kan en si at situasjonsteori handler om at organisasjoner er situasjonsbetinget
(Donaldson, 2001). Dette vil si at organisasjoner tilpasser seg og omstiller seg etter
omgivelsene sine og de situasjoner de befinner seg i (Donaldson, 2001). | sammenheng med
rekruttering, kan dette bety a anerkjenne og tilpasse de unike behovene og omstendighetene til
ulike arbeidssgkergrupper. For var masteroppgave anser vi situasjonsteori som et relevant
teoretisk rammeverk av flere arsaker. Farst og fremst gir situasjonsteorien en dypere
forstaelse av hvordan sosiale situasjoner pavirker rekrutteringsprosessen for mennesker i
utenforskap, hvilket som er avgjgrende for var problemstilling om hvordan Harstad kommune
rekrutterer denne gruppen. Situasjonsteori kan bidra til & besvare var problemstilling da vi kan
anvende denne teorien for & analysere og forsta hvordan Harstad kommune tilpasser sine
rekrutteringsprosesser for & imgtekomme ulike arbeidssgkergrupper. Dette inkluderer &
identifisere hvilke faktorer (eksempelvis gkonomiske, sosiale, og teknologiske forhold) som
pavirker rekrutteringsbehov og tilnerminger, og hvordan disse tilpasningene kan fremme
inkludering av personer i utenforskap. Situasjonsteorien gir oss ogsa mulighet til & kunne
analysere hvordan ulike faktorer i samfunnet skaper situasjoner som enten kan fremme eller
hindre tilgangen til arbeid for mennesker fra utenforskap. Gjennom a anvende situasjonsteori
kan vi utforske hvordan kommunen tilpasser sine rekrutteringsprosesser og tiltak i lys av de
spesifikke situasjonene de mgter, samt hvordan de responderer pa endringer i den sosiale
konteksten over tid. Dermed gir denne teorien en grundig forstaelse av kompleksiteten i
samspillet mellom individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige faktorer som pavirker

rekrutteringsprosessen i Harstad kommune.
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Ved hjelp av situasjonsteori gnsker vi a gi svar pa falgende forskningsspgrsmal knyttet til var
problemstilling:

1. «Hvordan forklarer situasjonsteori tilpasningen av rekrutteringsprosessen i Harstad

kommune?».

Dynamiske kapabiliteter er evnen organisasjoner har til a vaere dynamiske slik at de kan
justere seg i takt med de kontinuerlige endringene som skjer i omgivelsene (Teece et al.,
1997). Det vil si organisasjonens evne til & bade oppfatte, gripe og transformere sine interne
og eksterne kompetanser slik at de kan imgtekomme hurtige endringer i omgivelsene (Teece,
2007). Sett i konteksten av rekruttering er var forstaelse at lederes dynamiske kapabiliteter
innebaerer & tilpasse rekrutteringsprosesser basert pa endringer i arbeidsmarkedet, teknologi
og samfunnsmessige behov. Dette kan eksempelvis inkludere & utvikle nye tilneerminger for &
tiltrekke seg arbeidssgkere fra marginaliserte grupper eller a omforme eksisterende prosesser
for & veere mer inkluderende for personer i utenforskap. Rammeverket anses som relevant for
var problemstilling da det kan bidra til & utforske de spesifikke handlingene og beslutningene
som tas for 4 tilpasse og fornye rekrutteringspraksiser. Dette kan omfatte alt fra & innfare
teknologiske verktgy for & na bredere arbeidssgkergrupper til a utvikle partnerskap med lokale
organisasjoner som arbeider med personer i utenforskap, dette for a sikre at

rekrutteringsprosesser er tilgjengelige og rettferdige.

| var masteroppgave anser vi bruken av dynamiske kapabiliteter som et relevant teoretisk
rammeverk av flere grunner. Farst og fremst kan dynamiske kapabiliteter gi en bedre
forstaelse av hvordan organisasjoner kan tilpasse seg og utvikle seg over tid for &4 mgte
utfordringer og muligheter. Dette er spesielt relevant i var studie av hvordan ledere i Harstad
kommune bruker sine dynamiske lederkapabiliteter for a tilpasse eksisterende
rekrutteringsprosesser for a innhente personer fra utenforskap, da det krever kontinuerlig
tilpasning og innovasjon i rekrutteringsarbeidet. Videre kan dette rammeverket gi oss innsikt i
hvordan ledere anvender sine dynamiske lederkapabiliteter til & utvikle fleksible og adaptive
strategier for a handtere komplekse utfordringer knyttet til inkludering og integrering.
Gjennom a anvende dynamiske kapabiliteter som et analytisk verktgy, kan vi utforske

hvordan disse lederne bidrar til at Harstad kommune effektivt kan utnytte sine ressurser,
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kompetanser og nettverk for & oppna malet om & inkludere mennesker fra utenforskap i
arbeidslivet og samfunnet.

Ved a anvende teori om dynamiske kapabiliteter gnsker vi a gi svar pa felgende

forskningsspgrsmal knyttet til var problemstilling:

2. «Hvordan benytter ledere i Harstad kommune sine dynamiske kapabiliteter for &

rekruttere personer i utenforskap?».

Studien benytter en enkeltcasestudie for & ga i dybden pa rekrutteringsprosessene i Harstad
kommune. Gjennom innsamling av kvalitative data ved hjelp av semistrukturerte intervjuer

og innsamling av sekundzrdata, vil oppgaven besvare problemstillingen pa en abduktiv mate.

1.4 Avgrensning

Vi vil i var oppgave gjare enkelte avgrensninger for a unnga a ga for bredt ut innen enkelte
temaer. Som presentert innledningsvis havner mennesker i utenforskap av samfunnet av
forskjellige arsaker. For & avgrense breddegraden av begrepet utenforskap har vi derfor valgt
a kun rette oss mot den delen av mennesker som havner i utenforskap av arbeidslivet. Mer
konkret gnsker vi & se naermere pa unge mennesker i aldersgruppen 16-33 ar som er i
utenforskap av arbeidslivet av ulike arsaker, og hvordan det arbeides med rekruttering av
denne malgruppen. Som nevnt innledningsvis fokuserer litteraturen mye pa den delen av
mangfoldet som er i utenforskap grunnet etniske og kulturelle arsaker. Vi avgrenser oss til og
ikke ga neermere inn pa disse gruppene, men heller fokusere pa gnsket malgruppe i alderen

16-33 ar som ikke er i arbeid av andre arsaker.

1.5 Oppgavens oppbygning

| kapittel 1 har vi na presentert oppgavens tematiske utgangspunkt, samt dens relevans for
0ss, organisasjonen og samfunnet generelt. Vi har ogsa presentert problemstilling med

tilhgrende to forskningsspersmal, samt studiens teoretiske rammeverk og avgrensninger.

| kapittel 2 vil vi presentere det teoretiske rammeverket som studien vil veere forankret i. Vi

vil farst presentere tidligere forskning pa rekruttering for a kunne vise til gap i litteraturen, far
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vi videre vil presentere situasjonsteorien. Vi vil deretter ta for oss dynamiske kapabiliteter, far

vi avslutningsvis presenterer var analysemodell for denne studien.

| kapittel 3 vil vi gjare rede for det metodiske rammeverket vi har valgt & basere studien var
pa. Vi vil forklare vare metodiske valg og fremgangsmater, samt redegjere for hvordan vi har
innhentet, behandlet og analysert data i denne studien. Dette kapittelet vil ogsa trekke frem
hvilke forskningsetiske hensyn som er blitt tatt i denne prosessen.

| kapittel 4 vil vi presentere og redegjgre for funnene som fremkom av
datainnsamlingsprosessen. Funnene vil systematiseres etter hoved- og underkategoriene som
ble utarbeidet i vart metodekapittel.

| kapittel 5 vil vi basert pa foregaende kapittel, diskutere funnene opp mot var valgte teori
presentert i kapittel 2. Diskusjonen har til hensikt a drgfte vare forskingssparsmal hver for

seg, som sammen Vil gi et bidrag til & besvare studiens problemstilling.

| kapittel 6 vil vi gi en konklusjon av var problemstilling, teoretiske og praktiske
implikasjoner, samt begrensninger og videre forskning.
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2 Teoretisk forankring

| dette kapittelet vil vi utforske de teoretiske elementene som er sentrale for  adressere var
hovedproblemstilling og de tilhgrende forskningsspgrsmalene. Vi begynner med a gjennomga
eksisterende forskning pa rekrutteringsfeltet for a legge grunnlaget for videre diskusjon.
Deretter vil vi definere rekruttering og beskrive rekrutteringsstrategier i organisasjoner.
Videre presenteres teorien om situasjonsteori, som er knyttet til vart farste
forskningsspgrsmal. Deretter vil vi ta for oss dynamiske kapabiliteter, som er relevant for vart
andre forskningssparsmal. Til slutt vil vi oppsummere var teoretiske forankring og
introdusere en modell utviklet fra valgt teori, som illustrerer hvordan vi vil anvende dette i var

diskusjon.

2.1 Tidligere forskning pa rekruttering

Interessen for a studere rekruttering har hatt en gkning de siste tiarene (Breaugh & Starke,
2000). Rynes (1989) viser til at tidligere forskning pa rekruttering har sine begrensninger.
Ifalge Rynes (1989) har mye av forskningen pa rekruttering fokusert pa kun noen fa omrader
som rekrutteringskilder og realistiske jobbforhandsvisninger, men at disse omradene ikke har
blitt undersgkt i sammenheng. Breaugh og Starke (2000) stetter opp om dette og trekker frem
i sin studie at selv om mengden forsking pa rekruttering har gkt, er det fortsatt mange
spgrsmal som er ubesvart innenfor feltet. Dette begrunnes med at studiene som tidligere er
gjort har hatt for smalt fokus og ikke basert seg pa teori (Breaugh & Starke, 2000). Poto¢nik
et al. (2021) gjorde en omfattende gjennomgang av det siste tiarets forskning innenfor
litteraturen om rekruttering. Studien papeker rekrutteringens sentrale rolle innenfor feltet
arbeids- og organisasjonspsykologi, spesielt med tanke pa den raske endringen som preger

dagens arbeidsliv (Poto¢nik et al., 2021).

Selv om det gjennom tidene har vert en god del forskning innenfor rekruttering, understreker
studien til Poto¢nik et al. (2021) behovet for dypere innsikt og mer sofistikerte teoretiske
tilnaerminger. Forskningen frem til na har hovedsakelig konsentrert seg om rekruttering pa
individniva, men som Potoc¢nik et al. (2021) papeker er det et voksende behov for a forsta
rekrutteringsprosessene fra et mer helhetlig perspektiv som inkluderer bade individ- og
organisasjonsniva. Dette inkluderer & undersgke de langsiktige effektene av

ansettelsesbeslutninger pa organisasjonens resultater. Collins og Kehoe (2009) viser ogsa til
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hvordan tidligere forskning pa rekruttering overveiende har vert fokusert pa individniva, noe
som har etterlatt en manglende forstaelse for hvordan rekrutterings- og seleksjonspraksiser
pavirker ytelsen pa organisasjonsniva. Jamil et al. (2023) understreker ogsa behovet for &
integrere beerekraft og ytelse i rekrutteringsstrategiene som ikke bare imgtekommer
umiddelbare behov, men ogsa statter organisasjonens overordnede mal. Det papekes at det er
overraskende lite empirisk forskning som har undersgkt effekten av rekrutterings- og
seleksjonspraksiser pa organisasjonsniva, gitt argumenter om at forskning som undersgker
variabler pa firmaniva sannsynligvis ville gi bedre rad angaende valg av rekrutterings- og

seleksjonsstrategier (Collins & Kehoe, 2009).

Etter var beste kunnskap, viser den eksisterende litteraturen om rekruttering av mangfold
primeert til forskning fokusert pa etnisitet eller kjgnn, hvor serlig innvandreres opplevelser
med diskriminering i arbeidslivet er fremtredende (Berg, 2000). En rekke studier viser at
jobbsgkere med minoritetsbakgrunn mater lavere sannsynlighet for & bli innkalt til
jobbintervju sammenlignet med sgkere med majoritetsbakgrunn, hvorav disse studiene
imidlertid mangler innsikt i hva som skjer etter den forste fasen av rekrutteringsprosessen
(Bjernset et al., 2021). Det er imidlertid bemerkelsesverdig at var spesifikke malgruppe av
personer i utenforskap sjelden er adressert direkte i denne forskningen. Dette gapet i
litteraturen indikerer et viktig omrade for videre utforskning, spesielt med tanke pa

integrering av de som ufrivillig har blitt stdende utenfor arbeidsmarkedet.

2.1.1 Hvaer rekruttering?

Collins og Kehoe (2009) definerer rekruttering som aktiviteter en organisasjon gjennomfarer
for & finne passende kandidater, lokke dem til & bli en del av arbeidsstyrken, og sgrge for at de
blir veerende i alle fall over en kortere periode. Mennesker som sitter med rekrutteringsansvar
vil gjare en helhetsvurdering hvor de ser pa evner, samsvar mellom sgkerens egenskaper og
personlighet, samt selve organisasjonen sine verdier, normer og kulturer (Bjgrnshagen &
@sterud, 2021). Dette omfatter innsatsen for & oppdage kandidater som matcher
organisasjonens krav, overbevise dem om a ta del i teamet og serge for at de forblir engasjerte
og produktive medlemmer av organisasjonen pa kort sikt (Collins & Kehoe, 2009).
Hovedfokuset ligger pa a tiltrekke seg individer som kan bidra til organisasjonens suksess og
som har potensiale til 4 tilpasse seg og mgte fremtidige utfordringer organisasjonen kan sta

ovenfor (Collins & Kehoe, 2009).
Side 11 av 118



A\SKE ¢,
ot €,

:2: UiT Norges arktiske universitet

2 v
TuiT

Nar organisasjoner skal rekruttere potensielle arbeidstakere vil de fglge en
rekrutteringsprosedyre, hvor selve rekrutteringen er maten organisasjoner selv pavirker
mangfoldet og den menneskelige kapitalen i driften pa (Ployhart, 2006). Rekruttering kan
anses som en veldig sentral og viktig del av arbeidet innen HRM, og det benyttes ofte ulike
metodikker i ulike rekrutteringsprosesser. Som regel starter rekruttering med at man ser et
behov for ny arbeidskraft, enten i nye eller allerede eksisterende stillinger (Mikkelsen &
Laudal, 2020). Rekruttering kan ifelge Hilsen og Tender (2013) veere en av de viktigste
matene a tilegne seg ny kompetanse pa. Gode rekrutteringspraksiser er essensielt da det er
hgyst gnskelig & ansette noen som tilfayer relevant, samt viktig kunnskap og kompetanse til
organisasjonen. Denne formen for kompetanse kan ofte rekrutteres gjennom eksempelvis
konsulenttjenester, samarbeid med andre organisasjoner og kommuner, eller gjennom & leie
inn ekstern arbeidskraft (Nordhaug, 1998; KS, 2021). A tiltrekke seg gnsket fagkompetanse
vil vaere vanskelig i et utfordrende arbeidsmarked, og det vil derfor vere viktig at
rekrutteringsprosesser er malrettet og tilpasset slik at organisasjoner har hgyere sjanse for en
vellykket prosess (Ployhart, 2006).

2.1.2 Rekrutteringsstrategier i organisasjoner

Forskning indikerer at rekrutteringsprosessen bestar av flere faser og bar vaere malrettet og
tilpasset de spesifikke utfordringene en bedrift star ovenfor (Breaugh & Starke, 2000; Collins
& Kehoe, 2009). Den starter typisk med fastsettelsen av rekrutteringsmal, hvor virksomheter
definerer hva de gnsker & oppna med sine rekrutteringsaktiviteter (Barber, 1998). Dette skaper
grunnlaget for a utvikle en skreddersydd strategi som tar hensyn til jobbens natur og de
overordnede malene i organisasjonen (Breaugh, 2008).

| trad med dette foreslar Breaugh og Starke (2000) et analytisk rammeverk som fremhever
hvordan ulike rekrutteringsaktiviteter kan struktureres for a effektivt lede til anskede
rekrutteringsresultater. Dette rammeverket bidrar til en dypere forstaelse av hvordan hver fase
i rekrutteringsprosessen pavirker den neste, og understreker betydningen av en godt planlagt
rekrutteringsstrategi (Breaugh & Starke, 2000). Pa en annen side understreker Collins og
Kehoe (2009) viktigheten av a tilpasse rekrutteringsmetoder til de spesifikke behovene til
ulike jobbtyper innenfor en organisasjon. Det papekes at jobber med hgy
informasjonstvetydighet krever en annen tilneerming enn de med lavere tvetydighet (Saks &

Ashforth, 1997). For eksempel krever stillinger hvor det ikke alltid er klart hva som er den
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beste lgsningen mer apenhet og fleksibilitet i rekrutteringsprosessen (Taylor & Collins,
2000).Ved a kombinere innsikt fra bade Breaugh og Starke (2000) samt Collins og Kehoe
(2009), kan virksomheter utvikle mer effektive og tilpassede rekrutteringsstrategier som ikke
bare fyller de apne stillingene, men som ogsa sikrer at de rette talentene blir plassert i roller
hvor de kan trives og bidra mest effektivt. Denne tilneermingen styrker bade organisasjonens
evne til & mgte dagens utfordringer og dens langsiktige konkurransekraft (Breaugh & Starke,
2000; Collins & Kehoe, 2009).

Et strategisk fokus i rekrutteringsprosessen vil ogsa kunne vare avgjgrende for a sikre at nye
medarbeidere statter virksomhetens overordnede strategier og bidrar til organisasjonens ytelse
(Ledernytt, u.d.). Litteraturen understreker viktigheten av a integrere rekrutteringsstrategier
med virksomhetens langtidsmal for & oppna konkurransefordeler (Greer et al., 2016;
Fredriksen et al., 2020). Collins og Kehoe (2009) samt Fredriksen et al., (2020) anbefaler at
rekrutterings- og seleksjonspraksiser tilpasses ngye til bade organisasjonens struktur og de
spesifikke kravene i dens ulike enheter. Dette krever vertikal integrasjon av HRM-funksjonen,
slik at rekrutteringsprosessen er i samsvar med virksomhetens strategiske mal (Colosi, 1990;
Herrera & Miller, 2018; Fredriksen et al., 2020). Ved & fokusere pa strategisk rekruttering,
kan organisasjoner bedre sikre vellykkede ansettelser som stgtter langsiktige mal.

Det er fa studier som omhandler en organisasjons rekrutteringssystemer (Collins & Kehoe,
2009). Det er derfor lite a stgtte seg pa ved valg av teoretiske modeller for vart
mastergradsprosjekt. Vi vil derfor anvende to teorier som nevnt innledningsvis da disse vil
bista i 4 tolke observasjonene vi gjgr i forbindelse med rekruttering av personer som befinner
seg i utenforskap av arbeidsmarkedet.

2.2 Situasjonsteori

Situasjonsteori er en fremtredende teoretisk ramme som understreker at effektiviteten av en
organisasjon er et resultat av en passende tilpasning mellom organisatoriske kjennetegn og de
spesifikke forholdene de opererer under (Donaldson, 2001). Donaldson (2001) forklarer at
denne teorien antar at virkningen av en variabel (A) pa en annen variabel (B) er betinget av en
tredje variabel (C), hvor variabler som miljg, starrelse, og strategi spiller avgjagrende roller.
Disse faktorene pavirker hvordan organisasjoner konfigurerer sine strukturer for a mate

eksterne og interne utfordringer effektivt (Bgllingtoft et al., 2009). | artikkelen til Shenkar og
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Ellis (2021) reflekterer forfatterne over hvordan denne teorien har tilpasset seg gjennom
tidene fra dens tidlige dominans til den navaerende avtakende relevansen. Shenkar og Ellis
(2021) belyser at selv om strukturell situasjonsteori kanskje har mistet noe av sin tidligere
prestisje, forblir dens prinsipper relevante, spesielt nar det gjelder behovet for organisasjoner
til & veere smidige og adaptive. Situasjonsteori skiller seg fra andre universelle teorier som
hevder at det finnes «én beste mate» a drive en organisasjon pa (Taylor, 1947; Donaldson,
2001). Situasjonsteori, i motsetning til universell teori, kan sies a besta av flere variabler enn
bare én (Donaldson, 2001). Dermed skiller situasjonsteori seg fra andre universelle teorier ved
at den antyder at en organisasjon vil velge den typen beredskap som vil veere best mulig egnet
for deres situasjon, hvorav endring i beredskap ogsa vil fare til en endring i struktur
(Donaldson, 2001). Dette forklares gjennom strukturell situasjonsteori, en teori som er
dynamisk og fokuserer pa organisasjonsstrukturen og dens evne til & tilpasse seg endringer i
eksterne forhold og situasjoner (Donaldson, 2001). Et eksempel pa dette er dersom
organisasjonens stgrrelse endres, vil ogsa strukturen matte endres. Forskning statter og
utdyper denne forstaelsen ved & pavise at organisatoriske strukturer ma tilpasses kontekstuelle
faktorer for & maksimere effektiviteten (Bgllingtoft et al., 2009). Spesielt viser Amhalhal et al.
(2022) at justering av ytelsesmalingsmetoder til organisasjonens strategi og teknologiske
kapabiliteter kan forbedre ytelsen betydelig, noe som demonstrerer viktigheten av
kontekstuell tilpasning i organisasjonsstrukturer og -systemer. Det kan primeert sies & vare to
typer situasjonsteorier om organisasjonens struktur; organisk- og byrakratisk teori
(Donaldson, 2001).

2.2.1 Organisk teori

Ifalge Betts et al. (2015) vil organisk teori betrakte graden av sentralisering som en
grunnleggende dimensjon av en organisasjons struktur. Selve graden av sentralisering i
organisasjoner burde i henhold til Betts et al. (2015) basere seg pa kontingenten av
oppgaveusikkerhet. | organisk teori er det derfor hovedsakelig grad av oppgaveusikkerhet
som anses som den primare variabelen som pavirker organisasjonsstrukturen (Donaldson,
2001). Dette kan eksempelvis skyldes endringer i det eksterne miljget utenfor organisasjonen
som pavirker oppgaveusikkerheten, som for eksempel teknologiske endringer, hvilket som
igjen farer til en organisk tilnerming til struktur (Bgllingtoft et al., 2009). Det skilles mellom

mekanisk- og organisk struktur, selv om disse henger tett sammen (Betts et al., 2015).
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Kontrasten mellom mekanistiske og organiske strukturer defineres av en enkelt strukturell
dimensjon (Donaldson, 2001).

Mekanistisk og organisk kan anses som to poler hvor en organisasjon gradvis beveger seg fra
et stadie til et annet pa bakgrunn av endringer i omgivelsene (Donaldson, 2001).
Organisasjoner som er sentraliserte, spesialiserte og formaliserte anses for & vaere mekanistisk
og mer styrt av toppledelse, mens organisasjoner som er desentralisert og lav pa spesialisering
og formalisering anses som organisk og inkluderer i stgrre grad ansatte (Betts et al., 2015).
Nyere forskning, som eksempelvis en studie av nederlandske sykehus, viser hvordan slike
organisasjoner beveger seg mot mer organiske strukturer ved a implementere verdibaserte
tilnerminger (Steinmann et al., 2022). Disse tilneermingene benytter designparametere som
stgtter samarbeid og integrering av ansatte rundt medisinske tilstander, noe som fremmer

desentralisering og fleksibilitet i trdd med organiske prinsipper (Steinmann et al., 2022).

Hage og Aiken (1969) viser til at utfordringer knyttet til oppgaveusikkerhet best mates
gjennom en organisk struktur. Burns og Stalker (1961) bekrefter dette ved a papeke at i et
dynamisk og raskt endrende miljg, fungerer organisasjoner med en organisk struktur bedre
fordi de har en mer fleksibel og desentralisert tilnaeerming til beslutningstaking. Dette gir
ansatte lengre ned i hierarkiet mulighet til & bidra i beslutningsprosessen, noe som er viktig
for & handtere usikkerheten effektivt. Donaldson (2001) utdyper at ndr oppgaveusikkerheten
er lav, er en mekanisk struktur med sentraliserte beslutninger effektiv, men nar usikkerheten
gker, er det ngdvendig for organisasjoner a tilpasse seg gjennom en overgang til en mer
organisk struktur. Det kan tyde pa at paradigmeskiftet fra mekanisk til organisk er kritisk for &
opprettholde konkurranseevne og effektivitet i mgte med kontinuerlige endringer (Donaldson,
2001).

Organisk teori belyser viktigheten av fleksibilitet og tilpasningsevne i en organisasjons
struktur, spesielt i mgte med oppgaveusikkerhet og raske endringer i det eksterne miljget
(Donaldson, 2001). Denne tilnzermingen kan vere svert relevant for a besvare var
problemstilling, da den legger grunnlaget for en forstaelse av hvordan organisasjoner, som
Harstad kommune, strukturerer seg i forbindelse med rekrutteringsprosesser pa en mate som

gjer dem i stand til & respondere effektivt pa varierte og skiftende rekrutteringsbehov.

Side 15 av 118



A\SKE ¢,
ot €,

:2: UiT Norges arktiske universitet

2 v
TuiT

2.2.2 Byrakratisk teori

Kontrasten mellom ubyrakratisk og byrakratisk struktur defineres, i likhet med organisk teori,
av en enkelt strukturell dimensjon (Donaldson, 2001). Ubyrakratisk struktur er en enkel type
organisasjonsstruktur som er sentralisert i tillegg til & veere lav pa funksjonell spesialisering
og formalisering (Mintzberg, 1979; Donaldson, 2001), mens en byrakratisk type
organisasjonsstruktur vil vaere desentralisert i tillegg til & veere hgy pa funksjonell
spesialisering og formalisering (Child, 1972a; Weber, 1968; Donaldson, 2001). Pa bakgrunn
av dette kan det derfor sies at ubyrakratisk og byrakratisk struktur skilles ved maten
toppledelsen kontrollerer de ansatte pa (Donaldson, 2001). Enten kontrollerer toppledelsen
ansatte direkte gjennom & ta beslutninger (sentralisering) i en ubyrakratisk struktur, eller
indirekte gjennom stramme stillingsdefinisjoner (spesialisering) og regler (formalisering) i en
byrakratisk struktur (Donaldson, 2001). Ifglge byrakratisk teori hevdes det at nivaet av
byrakrati avhenger av starrelsen pa organisasjonen og antall ansatte (Loukis et al., 2013). For
sma organisasjoner vil en ubyrakratisk struktur veere bedre egnet (Loukis et al., 2013), da
dette gir toppledelsen lettere mulighet til og i stgrre grad kontrollere situasjoner og direkte
kommunisere med de ansatte (Donaldson, 2001). Motsatt vil en byrakratisk struktur veere
bedre egnet for store organisasjoner (Loukis et al., 2013), da dette innebaerer mer ansvar for
toppledelsen i henhold til delegering av ansvar og oppgavefordeling da de ikke vil kunne
opprettholde en like stor grad av kontroll som i en mindre organisasjon (Donaldson, 2001).
Derav vil en gkning i starrelse pa en organisasjon innebere en endring i
organisasjonsstrukturen gjennom en overgang fra ubyrakratisk til en byrakratisk struktur,
dette for a kunne holde organisasjonseffektiviteten gaende i en endringsprosess (Donaldson,
2001).

Byrakratisk teori tilbyr et viktig perspektiv for var forskning ved a understreke hvordan
organisasjonsstrukturens rigiditet eller fleksibilitet pavirker evnen til a rekruttere og integrere
mennesker fra utenforskap. Denne teorien antyder at en mer byrakratisk struktur, med dens
veldefinerte roller, regler og prosedyrer, kan gi klarhet og forutsigbarhet som er ngdvendig for
a navigere i komplekse rekrutteringsprosesser (Donaldson, 2001). Samtidig belyser
byrakratisk teori utfordringer knyttet til mangel pa fleksibilitet, som kan hindre rask tilpasning
til skiftende rekrutteringsbehov eller integrering av innovative tilneerminger til & na ut til

personer i utenforskap (Donaldson, 2001). Dette understreker viktigheten av a finne en
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balanse mellom byrakratisk struktur og ngdvendigheten av a tilpasse rekrutteringsprosesser
som kan engasjere og inkludere mangfoldige grupper effektivt. Ved a forsta og anvende
innsikter fra byrakratisk teori, kan var forskning bidra til & identifisere strategier som lar
Harstad kommune, og andre lignende organisasjoner, optimalisere sine strukturer for bade a
opprettholde orden, men samtidig vaere apne for ngdvendig fleksibilitet i
rekrutteringsprosessene deres.

2.3 Dynamiske kapabiliteter

Innfgringen av dynamiske kapabiliteter i mangfoldsledelsesrutiner, som inkluderer
rekrutteringsprosesser, kan transformere hvordan organisasjoner tilnarmer seg talentjakt og -
utvikling, og forbedre organisasjoners evne til & konkurrere i et raskt skiftende arbeidsmarked
(Vlas et al., 2022). Dynamiske kapabiliteter, som innebzrer evnen til a oppfatte (sensing),
gripe (seizing) og transformere (transforming) ressurser og prosesser, kan gi organisasjoner en
strategisk fordel ved & muliggjgre rask tilpasning til nye trender, teknologier og
kandidatmarkeder (Teece, 2007). Var forstaelse er at ved a integrere dynamiske kapabiliteter,
kan ledere mer effektivt identifisere og tiltrekke seg talent som kan trives i et evolverende
miljg, sikre kontinuerlig innovasjon og konkurransedyktighet. Dynamiske kapabiliteter
understreker viktigheten av fleksibilitet, lzering og fornyelse i rekrutteringsprosesser, hvor
strategisk rekruttering ifelge Phillips og Gully (2015) bidrar til & utvikle organisasjonens evne
til & tilpasse seg raskt skiftende miljger ved a integrere og rekonfigurere interne og eksterne
kompetanser.

Rammeverket for dynamiske kapabiliteter er utviklet innenfor feltet strategisk ledelse, og den
overordnede kompetansen til organisasjonsledere spiller en avgjarende rolle i & bestemme
styrken eller svakheten til dens dynamiske kapabiliteter (Augier & Teece, 2009; Teece, 2016).
Dynamiske kapabiliteter har blitt utviklet med utgangspunkt i det ressursbaserte perspektivet,
da dette perspektivet har mgtt kritikk pa bakgrunn av dets fokus pa konkurransefortrinn som
allerede er eksisterende i bedrifter, samt fokuset pa allerede eksisterende ressurser (Eisenhardt
& Martin, 2000). En kan si at rammeverket oppsto fordi man gnsket svar pa behovet for a
forsta hvordan organisasjoner kan tilpasse seg, leere og handtere endringer i et stadig mer
komplekst miljg (Eisenhardt & Martin, 2000).
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Begrepet dynamiske kapabiliteter, ogsa kalt dynamiske evner, ble farst introdusert av Teece et
al. (1997) og har siden den gang blitt et sveert sentralt begrep innen organisasjonsforskning og
strategistyring (Schilke et al., 2018). Det er i ettertid av Teece et al. (1997) kommet flere
definisjoner pa endringsevner. Vi har valgt & benytte oss av Teece (2007) sin definisjon.
Dynamiske kapabiliteter defineres i artikkelen til Teece (2007) som evnene bedrifter har til &
kontinuerlig oppfatte, gripe og omstrukturere ressurser og prosesser for a oppna og
opprettholde konkurransefortrinn i raskt skiftende miljger. Disse kapabilitetene deles inn i tre
hovedomrader: (1) evnen til & oppfatte og forme muligheter og trusler, (2) evnen til & gripe
muligheter gjennom strategiske beslutninger, investeringer og ressursutplassering, og (3)
evnen til & opprettholde konkurranseevne gjennom forbedring, kombinering, beskyttelse og
om ngdvendig omkonfigurering av bedriftens immaterielle og materielle eiendeler (Teece,
2007). Selv om fokuset hovedsakelig er pa organisatoriske prosesser og systemer, anerkjenner
Teece (2007) implisitt lederens rolle i & fremme en kultur for innovasjon, lzring, og

tilpasning som er avgjerende for & utvikle og anvende dynamiske kapabiliteter effektivt.

Dynamiske kapabiliteter kan ses pa som et komplekst begrep da det har blitt tolket pa ulike
mater basert pa ulike perspektiver fra forskere (Bayon, 2021). Schilke et al. (2018) viser til at
dynamiske kapabiliteter er et eget forskningsfelt som over tid har utviklet seg til 4 bli et
komplekst rammeverk som har til hensikt a undersgke bedrifters omstillingsevner. Flere
forskere har forsgkt a definere dynamiske kapabiliteter (Bayon, 2021). Schilke et al. (2018) i
sin forskning fremhever at det er en bred enighet mellom ulike bidrag til rammeverket om at
dynamiske kapabiliteter involverer evnene til «Sensing», «Seizing» og «Transforming».
Likevel papekes det at forskning pa rammeverket har ulikt fokus, noe som antyder at

dynamiske kapabiliteter er et komplekst fenomen (Schilke et al. 2018).

Salvato og Vassolo (2018) utdyper forstaelsen ved a introdusere et multinivaperspektiv pa
dynamiske kapabiliteter, som spenner over individuelle (dynamiske lederkapabiliteter),
mesoniva og organisasjonsniva (dynamiske organisasjonskapabiliteter). Dette understreker
hvordan dynamiske kapabiliteter opererer pa tvers av forskijellige nivaer i en organisasjon og
hvordan de samhandler for a drive strategisk forandring og tilpasning (Salvato & Vassolo,
2018).
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Teece (2016) videreutvikler konseptet ved a skille mellom vanlige og dynamiske
kapabiliteter. Mens vanlige kapabiliteter fokuserer pa effektivitet og forutsigbarhet i
driftsprosesser, tar dynamiske kapabiliteter for seg organisasjonens evne til a tilpasse seg,
leere, og fornye seg for & oppna samt opprettholde konkurransefortrinn i et skiftende marked
(Teece, 2014). Teece (2016) fremhever dynamiske kapabiliteters rolle i a «sense»
markedsendringer, «seize» nye muligheter, og transformere organisasjonen for a realisere

disse mulighetene.

Da vart fokus er pa ledere som arbeider med personer i utenforskap for a fa de inn i
arbeidslivet, vil vi ga naermere inn pa litteraturen rundt ledere sine dynamiske kapabiliteter. |
lys av disse bidragene fra Schilke et al. (2018), Salvato og Vassolo (2018), og Teece (2016),
kan vi se hvordan integreringen av dynamiske lederkapabiliteter i rekrutteringsprosessen kan
bidra til & bygge en mer tilpasningsdyktig og fremtidsrettet arbeidsstyrke. Ved a anerkjenne
og anvende innsikt fra disse forskerne, kan organisasjoner bedre navigere i det komplekse og
stadig endrende landskapet av talentutvikling og strategisk ledelse. I lys av dette vil det veere
relevant & fokusere spesifikt pa lederes dynamiske kapabiliteter for & oppna en dypere
forstaelse av rekrutteringsprosessen i organisasjoner. Dette for & fa innsikt i hvordan ledere

tolker og anvender kapabilitetene sine for 4 tilpasse og fornye rekrutteringspraksiser.

2.3.1 Ledere sine dynamiske kapabiliteter

Litteraturen om dynamiske lederkapabiliteter har opplevd en betydelig utvikling i de senere
ar, noe som understrekes av Helfat og Martin (2015). Introduksjonen av konseptet dynamiske
lederkapabiliteter av Adner og Helfat (2003) markerte et viktig skritt i forstaelsen av hvordan
ledere kan anvende sine ferdigheter for a skape, utvide og endre de metoder organisasjoner
benytter for & generere inntekter. Dette konseptet ble introdusert for a kaste lys over
sammenkoblingen mellom kvaliteten pa lederbeslutninger, strategiske endringer, og den
resulterende organisatoriske ytelsen, spesielt under perioder med betydelig endring (Adner &
Helfat, 2003). Adner og Helfat (2003) definerer dynamiske lederferdigheter som ledernes
evner til  utvikle, integrere og rekonfigurere organisatoriske ressurser og kompetanser, noe

som fremhever viktigheten av lederskap i a navigere gjennom endring.

Dynamiske kapabiliteter er ikke begrenset til organisatoriske systemer og prosesser, men

finnes ogsa pa individniva hos ledere og i toppledelsesteam (Adner & Helfat, 2003). Adner og
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Helfat (2003) understreker at pa kritiske gyeblikk i en organisasjons liv, bar topplederne og
deres team ha innsikten som kreves for a identifisere ngkkelendringer, utvikle en
handlingsplan, og omplassere ressurser for & styre organisasjonen videre. Dette perspektivet
utvides ytterligere av Teece (2016), som papeker at dynamiske evner kan veere dypt forankret
i de individuelle ferdighetene og kunnskapen som hver enkelt leder innehar, i stedet for a
veere begrenset til organisatoriske rutiner. Teece (2012) fremhever videre hvordan ledere
gjennom sin innsikt og besluttsomhet kan skape et grunnlag for organisasjonens evne til &

tilpasse seg, leere og innovere i takt med skiftende markedsforhold.

Som nevnt tidligere skiller Teece (2007) mellom tre ulike kapabiliteter. Disse er sensing,
seizing og transformation (oppfatning, griping og transformering). Sensing vil si den evnen en
har til & kunne identifisere og vurdere muligheter. Helfat og Peteraf (2015) uttrykker at
persepsjon er viktig for ledere nar de skal finne nye muligheter og oppdage trusler. Persepsjon
handler om hvordan man oppfatter og tolker informasjon fra omgivelsene, og det uttrykkes
videre av Helfat og Peteraf (2015) at ledere med mye erfaring gjenkjenner oftere viktige
signaler enn de uten erfaring. Oppmerksomhet er viktig for persepsjon da det vil kunne
bestemme hvilke stimuli som blir identifisert, og det er derfor viktig a trene opp lederes
kognitive prosesser da det vil kunne gi innsikt i hvordan man kan utvikle sine dynamiske
lederkapabiliteter for & mgte utfordringer i et skiftende marked (Helfat & Peteraf, 2015).
Seizing ses i sammenheng med & unytte muligheter. Dette inkluderer blant annet & sikre
tilgang til kapital samtidig som at man ma sikre ngdvendige menneskelige ressurser (Teece,
2011). Transformation vil si den evnen en har til 3 bygge og styre gjennom kontinuerlig
fornyelse (Teece, 2007). Adner og Helfat (2003) understreker viktigheten av dynamiske
lederkapabiliteter ved a introdusere hvordan topplederes beslutninger pavirker variasjon i
firmaers ytelse, selv innenfor samme industri. Dette indikerer at disse dynamiske
kapabilitetene ikke bare er relevante pa organisasjonsniva, men er avgjerende pa flere
ledernivaer hvor strategiske beslutninger tas (Adner & Helfat, 2003).Ved & anvende disse kan
ledere effektivt anvende sine kapabiliteter til 2 fremme inkludering og tilpasse seg til
dynamiske markedsforhold (Teece, 2007).

Forskningen pa dynamiske kapabiliteter understreker betydningen av lederes rolle pa ulike
nivaer innen organisasjoner. Lee og Teece (2013) belyser hvordan mellomledere fungerer

som kritiske bindeledd i organisasjonen, samt er essensielle for a overvake og statte
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kapabiliteter som direkte pavirker organisasjonens tekniske effektivitet og gkonomiske
resultater. Helfat og Martin (2015) definerer de grunnleggende elementene i dynamiske
lederkapabiliteter som lederkognisjon, sosial kapital, og menneskelig kapital, samt hvordan
disse pavirker ledernes evne til & navigere og drive strategiske endringer. Schilke et al. (2018)
utdyper dette ved a oppfordre til mer forskning pa hvordan disse kapabilitetene fungerer pa
tvers av ulike ledernivaer, spesielt hos mellomledere. Samtidig argumenterer Wilden et al.
(2016) for at dynamiske kapabiliteter fungerer som konfigurasjonelle byggeklosser som
formes av bade individuelle ferdigheter og organisasjonens strukturelle kontekst. Disse
studiene sammen illustrerer hvordan bade topp- og mellomlederes kapabiliteter integreres for

a fremme organisasjonens tilpasningsevne og innovasjonsevne i et skiftende markedsmiljg.

Da ledere ofte ikke jobber alene i en organisasjon, er sosial kapital og kunnskap om effektiv
relasjonsbygging avgjgrende for dynamiske lederkapabiliteter (Kleinbaum & Stuart, 2014;
Bayon, 2021). Strategisk beslutningstaking er beskrevet som en iterativ prosess som vil
involvere samspill med ulike organisatoriske krefter, entreprengrielle initiativer fra
farstelinjeledere samt integrasjon av aktiviteter blant mellomledere, etablering av kontekst,
inkludert pafglgende endringer (Noda & Bower; 1996; Bayén, 2021). Hvordan ledere
utformer relasjonene sine med andre vil ha en avgjgrende rolle for aktivitetenes oppfatning,
griping og transformering (Bayon, 2021).

Teece (2007) viser i sin forskning til at evnen man har til & oppfatte muligheter og trusler
blant annet stammer fra tilgangen ledere har til informasjon og kunnskap gjennom faglige og
sosiale kontakter. Ser en pa mellomledere kan de eksempelvis fungere som en betydelig kilde
til informasjon og kunnskap samt at de bidrar til intraorganisatoriske strategiprosesser (Dutton
etal., 1997; Noda & Bower, 1996; Burgelman, 1991; Bayon, 2021). Mellomledere har en
viktig rolle i alle organisasjoner, men de kan ogsa komme i vanskelige situasjoner da de
samtidig som a utfare overordnede beslutninger, skal ivareta sine arbeidstakere (Hales, 2006).
Det kan forstas som at mellomlederes rolle og dynamiske kapabiliteter er kritiske for
organisasjoners tekniske effektivitet og evne til & navigere i endringsprosesser da Lee og
Teece (2013) betoner at mellomledere fungerer som bindeledd mellom toppledelsen og
operasjonelle nivaer, essensielt for & overvake og stette ordinzre kapabiliteter som pavirker
organisasjonens inntekter og kvalitet. Videre viser Huy (2012) til betydningen av folelser i

strategiske beslutninger, spesielt under usikkerhet, noe som underbygger mellomlederes evne
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til 2 handtere komplekse informasjonsstremmer og emosjonell dynamikk. Schubert og
Tavassoli (2020) utfyller dette ved a papeke at utdannelsesmangfold innen mellomlederteam
pavirker utfallet av innovasjonsprosesser, og dermed produktinnovasjonenes suksess og
markedets nyhetsgrad. Samlet sett understreker disse studiene viktigheten av mellomlederes
dynamiske kapabiliteter i & forme og realisere strategiske endringer og innovasjoner i

organisasjoner.

| tidligere forskning pa dynamiske kapabiliteter er det ofte tatt opp dynamiske kapabiliteter
knyttet til de gverste lederne (Lee & Teece, 2013), og det har derfor veert gjort lite forskning
nar det kommer til eksempelvis mellomlederes dynamiske kapabiliteter. Gullmark (2021)
papeker ogsa dette, og viser til at litteraturen har vert preget av fokus pa toppledelsen sin
pavirkning i endringsprosesser. Greven et al. (2023) argumenterer for at mens dynamiske
kapabiliteter pa topplederniva ofte har blitt studert med tanke pa strategisk fornyelse og
organisatorisk ambidexteritet, har mellomledernes rolle og kapabiliteter vaert mindre belyst i
litteraturen. P& bakgrunn av ovennevnte ser vi derfor et gap i litteraturen, og gnsker derfor a
se naermere pa hvordan mellomledere i offentlig sektor anvender sine dynamiske kapabiliteter

i rekrutteringsprosesser.
2.4 Oppsummering av teori

2.4.1 Analysemodell

Vi har valgt a lage var egen analysemodell for & illustrere var forstaelse av hvordan det
teoretiske rammeverket skal kunne besvare var problemstilling og vare forskningsspgrsmal.
Denne modellen illustrerer hvordan ulike ytre og organisatoriske faktorer pavirker prosessen
med rekruttering av personer fra utenforskap, og hvordan dette er integrert i en ramme av

dynamiske kapabiliteter. Illustrasjonen under er var selvkomponerte analysemodell.
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Figur 1 Selvkomponert analysemodell
Var modell, som integrerer situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter, har gitt oss et godt

rammeverk for og systematisk analysere og forsta hvordan ulike faktorer — bade
organisatoriske (interne), og eksterne som demografiske, gkonomiske, politiske og sosiale —

pavirker organisasjonsstruktur og rekrutteringsprosesser i kommunal sektor. Ved a benytte

situasjonsteorien har vi identifisert hvordan disse ulike faktorene pavirker hver av de tre

fasene i dynamiske kapabiliteter — oppfatting, griping og transformering. Situasjonsteorien
hjelper oss spesielt med a forsta kontekstens betydning og hvordan ulike eksterne forhold
formidler eller begrenser mulighetene for effektive rekrutteringsprosesser. Denne teorien

understreker ngdvendigheten av a tilpasse rekrutteringsprosesser til spesifikke situasjoner og

forhold, som igjen kan endre seg over tid.

Situasjonsteori, sett i lys av organisk- og byrakratisk teori, utgjer et viktig teoretisk
rammeverk for a forsta hvordan organisasjoner tilpasser seg ulike kontekster og utfordringer.
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Situasjonsteorien understreker behovet for organisasjoner a tilpasse seg endringer i bade
eksterne og interne forhold for & opprettholde effektivitet. Organisk teori fokuserer pa
fleksibilitet og tilpasningsevne i mgte med oppgaveusikkerhet, mens byrakratisk teori

vektlegger klarhet og forutsigbarhet gjennom en mer strukturert tilneerming.

Ved a anvende disse teoriene gnsker vi a se hvordan Harstad kommune optimaliserer sin
rekrutteringsprosess gjennom a finne en balanse mellom fleksibilitet og struktur. Dette kan
oppnas ved & tilpasse organisatoriske strukturer og prosesser i henhold til kontekstuelle
faktorer og behovene til mennesker i utenforskap, samtidig som man opprettholder klarhet og
rettferdighet i rekrutteringsprosessen. Ved a forsta og anvende innsikter fra disse teoriene, kan
dette bidra til & forsta hvordan Harstad kommune arbeider med rekruttering som gjar dem mer
tilpasningsdyktige, inkluderende og effektive i rekruttering av mangfoldige grupper. For &
kunne besvare vart farste forskningsspgrsmal «Hvordan forklarer situasjonsteori tilpasningen
av rekrutteringsprosessen i Harstad kommune?» vil vi se nermere pa hvordan situasjonsteori
kan hjelpe oss & analysere hvordan Harstad kommune tilpasser sin rekrutteringsprosess til
ulike arbeidssgkergrupper for a innhente arbeidskraft i kommunen hvor det sart trengs. Dette
rammeverket gir oss muligheten til & identifisere ytre og indre faktorer som Harstad kommune
pavirkes av for a kunne inkludere mennesker fra utenforskap pa en effektiv mate, samtidig

som det opprettholdes klarhet og forutsigbarhet i rekrutteringsprosessen.

For & besvare vart andre forskningssparsmal «Hvordan benytter ledere i Harstad kommune
sine dynamiske kapabiliteter for & rekruttere personer i utenforskap?» har var diskusjon i
forbindelse med dynamiske kapabiliteter tatt utgangspunkt i hvordan ledere anvender sine
dynamiske lederkapabiliteter. Formalet med anvendelsen av ledernes dynamiske kapabiliteter
er a se pa ledernes tolkning og anvendelse av sine kapabiliteter for & gke rekruttering av
personer som er i utenforskap pa arbeidsmarkedet. Disse kapabilitetene, som innebzrer evnen
til a tilpasse organisasjonens ressurser og prosesser til kontinuerlig skiftende krav og
muligheter i det eksterne miljg, er essensielle for & oppna en effektiv og inkluderende
rekrutteringspraksis. Ledernes rolle blir sentral i denne sammenhengen. De ma gjenkjenne
endringer i arbeidsmarkedet, identifisere barrierer som hindrer inkludering og utvikle
innovative lgsninger for & overvinne disse barrierene. Dette innebeerer ikke bare en tilpasning
av eksisterende praksiser, men ogsa utviklingen av nye metoder for a tiltrekke, utvikle og

beholde talent fra underrepresenterte grupper i arbeidsstyrken.
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Ved a fokusere pa dynamiske kapabiliteter, understrekes viktigheten av lederskap i a drive
forandring. Det krever at ledere kontinuerlig oppdaterer sine strategier og praksiser for
rekruttering for a reflektere endringer i samfunnet, arbeidsstyrken og organisasjonens mal.
Gjennom en analyse av hvordan disse kapabilitetene anvendes og pavirkes, vil vi kunne fa en
bedre innsikt i hvordan Harstad kommune navigerer kompleksiteten ved a inkludere personer
i utenforskap av arbeidslivet. Dette gir ikke bare en dypere forstaelse av de ledelsesmessige
handlingene som er ngdvendige for & skape en mer inkluderende og mangfoldig
arbeidsstyrke, men ogsa hvordan disse praksisene kan bidra til & bygge sterkere og mer
baerekraftige samfunn. Organisatoriske faktorer vil spille en sentral rolle i hver av fasene av
de dynamiske lederkapabilitetene, ettersom de direkte vil pavirke hvordan Harstad kommune

sine ledere oppfatter, griper og transformerer muligheter og trusler som oppstar.
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3 Metode

| dette kapittelet vil vi redegjare for det metodiske rammeverket som er lagt til grunn for var
studie. Valgene som er gjort er basert pa hva som anses som mest relevant for var gitte
problemstilling. Vi vil i dette kapittelet presentere var vitenskapelige posisjonering,
forskningsstrategi, forskningskontekst, metodiske tilneerming, forskningsdesign, samt vare
framgangsmater i forbindelse med datainnsamling og analyse. Til slutt vil vi presentere
kvalitetskriterier tilknyttet var studie, samt vare etiske overveielser. For a gi et praktisk syn pa

fremgangsmaten har vi valgt a fremstille dette i figur 2 nedenfor.

Vitenskapeli . .
nskapelig Forskningsstrategi Forskningsdesign
posisjonering
POSItIVIfSI'.'I‘IEf Abduktiv Casestudie
Interpretivisme Praktiske hensyn

Figur 2 Metodisk tilneerming for studien

3.1 Vitenskapelig posisjonering

Det er ulike vitenskapelige posisjoneringer en forsker kan befinne seg innenfor, avhengig av
hva formalet med forskningen er (Bell et al., 2022). | var studie befinner vi oss mellom
interpretivismen og positivismen, og det er disse to retningene vi vil trekke frem i dette
delkapittelet.

Interpretivisme tilhgrer samfunnsvitenskapene, hvor formalet har til grunn a vektlegge
betydningen av subjektivitet og tolkning i forstaelsen av sosiale fenomener (Bell et al., 2022).
Interpretivisme ser pa virkeligheten som subjektivt konstruert av individer, og antar at det
finnes flere "sannheter" eller at det ikke finnes noen absolutt sannhet (Bell et al., 2022).
Denne tilnermingen er vanlig i studier hvor forstaelsen av menneskelig atferd og
organisatoriske dynamikker krever innsikt i subjektive erfaringer og sosiale kontekster (Bell
et al., 2022). Denne metoden er derfor vanlig innenfor kvalitativ forskning. Positivisme pa sin
side stammer fra det naturvitenskapelige paradigmet (Bell et al., 2022), og bygger pa
antagelsen om at virkeligheten er objektiv og observerbar, og at det finnes én sannhet som kan
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oppdages objektivt (Easterby-Smith et al. 2012). Forskere som faglger denne tilnsermingen
seker & oppdage og bekrefte generelle lover som kan forklare menneskelig atferd og
organisatoriske fenomener (Easterby-Smith et al. 2012). En interpretivistisk posisjonering star
i kontrast til positivismen som omhandler & vektlegge betydningen av objektive fakta, som
ofte er benyttet innenfor kvantitativ forskning (Bell et al., 2022). Forskning kan ogsa
posisjonere seg midt i mellom disse to ved at man bade anerkjenner og integrerer elementer

fra begge tilneermingene (Johannessen et al., 2020).

I var studie har vi valgt en forskningsstrategi som balanserer mellom positivismen og
interpretivismen da vi kombinerer kvalitative data fra dybdeintervjuer med sekunderdata
hentet fra relevante tilsendte dokumenter fra kommunen. Informasjonen vi har innhentet fra
informantene reflekterer deres opplevde virkelighet og kan beskrives som deres egen
fortolkning (Easterby-Smith et al., 2012). Ved bare innhenting av menneskers subjektive
tolkning alene ville vi befunnet oss innenfor interpretivismen (Bell et al., 2022), men ved
innhenting av sekundaerdata har vi fatt mulighet til & sette disse individuelle erfaringene i en
starre kontekst, noe som kan gi grunnlag for a reflektere over den objektive virkeligheten da
dokumentene baserer seg pa faktisk virkelighet (Easterby-Smith et al. 2012). Til tross for at vi
o0gsa benytter sekundzrdata, som kan oppfattes som noe mer objektive, er det viktig a
bemerke at slike data ikke ngdvendigvis er helt objektive, da for eksempel data fra
informanter kan vere selektivt valgt for a stette deres egen argumentasjon eller oppfatning av
virkeligheten (Bell et al., 2022).

Var tilnerming kan beskrives som mer interpretativistisk enn positivistisk, ettersom vi sgker a
forsta de subjektive erfaringene og sosiale kontekstene som informanter deler med oss.
Funnene fra var studie hevdes ikke a vare helt objektive eller den eneste sannheten som
finnes, hvilket som kjennetegner et mer positivistisk syn av studien. Vi er mer opptatt av a
forsta den komplekse og dynamiske virkeligheten informantene vare beskriver, og a reflektere

over disse erfaringene i en starre kontekst ved hjelp av de dataene vi har samlet inn.

3.2 Forskningsstrategi for studien

Pa bakgrunn av vare forskningsspgrsmal og vare metodiske valg anser vi det som fordelaktig
a ha en abduktiv forskningsstrategi. Denne strategien kan ses pa som en kombinasjon av

deduksjon og induksjon (Bell et al., 2022). Deduksjon er ofte assosiert med positivismen
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(Bell et al., 2022), da man tester teori for sa a avkrefte eller bekrefte den ved hjelp av
objektive data (Johannessen et al., 2020). Dette vil si at ved en deduktiv strategi sa tester en
pastander, teorier eller hypoteser ved hjelp av innhentet data for 8 komme frem til en
konklusjon (Bell et al., 2022). Ved a benytte seg av en induktiv strategi vil en samle inn data
for en finner teori. En forsgker altsa a finne mgnstre som kan gjgres om til teorier
(Johannessen et al., 2020). Kort forklart er deduksjon fra teori til empiri, mens induksjon er
fra empiri til teori (Johannessen et al., 2020). Abduksjon er en strategi forskere bruker nar de
gnsker a forklare et fenomen som ikke kan forklares med eksiterende kunnskap eller teori
(Bell et al., 2022). Det er derfor vanlig ved abduksjon at man beveger seg frem og tilbake
mellom det teoretiske og empiriske for a kunne utvikle sitt teoretiske rammeverk (Bell et al.,
2022).

| var studie har vi identifisert en abduktiv tilnserming som den mest passende for & utforske og
forsta rekrutteringsprosessen av personer i utenforskap i Harstad kommune. Dette valget
baserer vi pa behovet for a kunne integrere nye innsikter og data som kan fremkomme
fortlgpende gjennom forskningsprosessen (Bell et al., 2022). Da det er begrenset med innsikt i
hvordan kommuner arbeider med 4 integrere personer i utenforskap av arbeidslivet inn i jobb,
er det slik at vi kan tilpasse vart initielle teoretiske rammeverk bestaende av situasjonsteori og
dynamiske kapabiliteter i takt med ny innsikt og data.

Ved a bruke abduksjon kan vi kontinuerlig revidere og utdype var forstaelse, noe som gjer det
mulig for oss a tilpasse og forbedre teorien basert pa ny innsikt. Denne tilneermingen er
spesielt verdifull i var studie, da den tillater oss & skape meningsfulle forbindelser mellom den
empiriske dataen vi samler og det eksisterende teoretiske rammeverket. Ved a vere apne for a
justere og utvikle teorien underveis, sikrer vi at forskningen var ikke bare gjenspeiler
teoretiske forutsetninger, men ogsa den komplekse og dynamiske virkeligheten til det vi
studerer. En induktiv tilneerming ville eksempelvis ikke veert tilstrekkelig da vi som studenter
ikke har den omfattende oversikten over alle relevante teorier innen fagfeltet. Samtidig ville

en deduktiv tilneerming begrenset var analyse av data for mye.

3.3 Metodisk tilneerming

| var studie har vi valgt a benytte oss av en kvalitativ forskningsmetode da det er lite
forskning pa fenomenet vi gnsker a studere. Samtidig gnsker vi a fa en dypere forstaelse for
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informantenes forstaelse, handlinger og tanker rundt dette fenomenet (Johannessen et al.,
2020). Ved en kvalitativ metode vil innsamlet materiale veere basert pa bilder, ord og lyd i en
gitt kontekst i stedet for tall, som er mer vanlig innen kvantitative metoder (Johannessen et
al., 2020). Selve metoden passer i stor grad de studier hvor man gnsker & fa dypere forstaelse
fra et fatall informanter og gjennomfares ved at informanter og forskere mgtes (Bell et al.,
2022). Altsa skiller denne metoden seg fra kvantitativ metode, hvor informasjonen man
innhenter kommer i form av tallverdier (Bell et al., 2022). Kvantitativ metode passer i sterre
grad for forskning hvor man gnsker a fa svar fra et stgrre antall respondenter (Johannessen et
al., 2020).

Bakgrunnen for vart valg med a benytte en kvalitativ forskningsmetode er fordi vi gjennom
var problemstilling og forskningssparsmal er avhengig av a fa ledere med innsikt i
rekruttering av utenforskap i kommunen sine opplevelser, tanker og forstaelse ovenfor
rekrutteringsprosessen de benytter i dag. Dette ogsa for & se i hvor stor grad kommunen
faktisk arbeider med dette for a rekruttere mennesker i utenforskap inn i kommunal sektor.
Gjennom en kvantitativ metode ville vi ikke kunne fatt en like dyptgaende forstaelse av
informantenes tanker og erfaringer rundt temaet vi studerer. Samtidig vil vi enklere kunne
fange opp dersom det skulle oppsta potensielle misforstaelser underveis, og pa den maten

sikre at informantene innehar en riktig forstaelse av spgrsmalene som blir stilt i intervjuet.

3.4 Forskningsdesign

Vi har valgt a benytte oss av casestudie som forskningsdesign for vart mastergradsprosjekt.
Casestudier benyttes ofte innen gkonomisk-administrative fag og gir forskeren et stort
spillerom nar det kommer til hvordan en gnsker a utfgre undersgkelsen (Johannessen et al.,
2020). Nar det snakkes om casestudier i kontekst av forskningsdesign, kan dette forklares som
en prosess som innebarer valg av problemstilling, case, informanter, datainnsamling og
kriterier for & kunne analysere og tolke data (Johannessen et al., 2020). Bell et al. (2022)
definerer en casestudie som et forskningsdesign som innebzrer en detaljert og intensiv
analyse av en enkelt sak, hvorav begrepet noen ganger kan utvides til 2 omfatte studier av
bare to eller tre tilfeller for komparative formal. Johannessen et al. (2020) beskriver at det
som kjennetegner en casestudie er at det innhentes rikelige mengder informasjon fra ulike

kilder, og kan ofte gjennomfares gjennom kvalitative metoder.
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| vart prosjekt har vi nsermere bestemt gatt for en enkeltcasestudie for & oppna en dypere
forstaelse av fenomenet rekruttering av mennesker i utenforskap av arbeidsmarkedet.
Enkeltcasestudier beskrives som en dyptgaende analyse av et tilfelle, og har til hensikt & gi
gode empiriske beskrivelser av selve fenomenet som studeres (Eisenhardt & Graebner, 2007).
Vart valg av case endte pa Harstad kommune pa bakgrunn av at de star i en posisjon hvor
demografiske utfordringer fortere vil inntre sammenlignet med andre kommuner i Norge.
Parallelt med dette har de ogsa hatt en stor vekst i antall mennesker som faller utenfor
samfunnet. Kommunen har derfor veert ngdt til 4 se pa ulike lgsninger og tiltak for at mangel
pa arbeidskraft skal minskes i arene fremover, samtidig som at de skal lgse utfordringer
knyttet til utenforskap. | forbindelse med det ovennevnte finner vi det derfor interessant og
spennende & studere denne kommunen, da deres gnskede lgsning pa disse utfordringene er a
fa menneskene som er utenfor arbeidsmarkedet, inn i jobb i kommunal sektor. Likevel er
arbeidet langt i fra godt nok utarbeidet, og vi gnsker derfor a sette sgkelys pa denne prosessen

de na gar gjennom.

Ved & benytte oss av en enkeltcasestudie vil vi kunne bringe frem godt detaljerte og
kontekstspesifikke innsikter (Eisenhardt & Graebner, 2007). Likevel vil vi kunne oppleve
begrensninger knyttet til studiens overfgrbarhet da vi ikke vil ha andre caser & sammenligne
funnene vare opp mot (Eisenhardt, 2021). Ved a studere flere kommuner ville vi kunnet
styrket var valgte teorioppbygging, men dette ville ogsa vert mer ressurskrevende (Eisenhardt
& Graebner, 2007). Var studie har til hensikt & utforske var problemstilling i en naturlig
kontekst hvor vi kan fa god innsikt i rekrutteringsprosessen, samt pavirkningsfaktorer rundt
rekrutteringen av mennesker i utenforskap av arbeidslivet. Vi har ikke til hensikt &
generalisere funnene vare, men heller a fa en mer dyptgaende forstaelse av rekrutteringen,
som i vart tilfelle kan bidra til & gi en praktisk innsikt i lignende situasjoner. Vi vil videre

presentere var valgte case.

3.5 Forskningskontekst

I var studie har vi valgt & fokusere pa kommunal sektor. Dette fordi den norske
kommunalsektoren i tiden fremover vil oppleve at mennesker i yrkesaktiv alder blir feerre og
feerre (KS, 2024). Dette parallelt med at antall mennesker over 80 ar samtidig vil gke, noe
som betyr at det vil veere en gkning i behovet for arbeidstakere innenfor eksempelvis helse-

og omsorgstjenesten (KS, 2024). Denne utfordringen ma samfunnet ta pa alvor og mgate
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gjennom tiltak, hvor ett av tiltakene er a arbeide aktivt for @ motvirke utenforskap av unge
mennesker (KS, 2024). Den norske kommunalsektoren har stor grad av autonomi med
omfattende ansvar for levering av offentlige tjenester som utdanning, helsevesen,
sosialtjenester og lokal gkonomisk utvikling, og har derfor en viktig rolle nar det gjelder
utvikling av lokalsamfunn (Kommunal- og distriktsdepartementet, 2023). Dette gir
kommunene en unik posisjon til & pavirke arbeidslivsinntak gjennom lokalpolitikk og
tiltaksprogrammer rettet mot inkludering. Statistikk viser at i 2022 var 6,8% av unge
mennesker i alderen 15-29 ar ikke i arbeid, under opplering eller under utdanning, hvor antall

I utenforskap er gkende i enkelte kommuner (KS, 2024).

For & undersgke denne problematikken naermere har vi som tidligere nevnt valgt a avgrense
oss til en spesifikk kommune. Harstad betegnes etter folketall som den andre starste
kommunen i Troms fylke og tredje starste byen i Nord-Norge, hvorav Harstad som by alene i
2022 hadde rett i underkant av 25 000 innbyggere (Harstad kommune, 2022). Fra en
arsrapport fra 2022 star det fglgende informasjon i henhold til ansatte i kommunen (Framsikt,
2022):

Ved utgangen av 2022 hadde Harstad kommune 1 873 arsverk, mot 1 844 arsverk ved
inngangen til &ret. Arsverkene fordeler seg med 831 arsverk (44,4 % av totalt antall
arsverk) i helse velferd og omsorg, 498 arsverk (26,6 %) i skole og oppvekst, 210
arsverk (11,2 %) i barnehagene, 196 arsverk (10,5 %) i tekniske enheter og 137,6 (7,3

%) i gvrige enheter.

Kommunen leverer tjenester innenfor oppvekst, helse og omsorg, samfunn og planer, kultur,
idrett og miljg, samt mer (Harstad kommune, u.a.-b). Gjennom KS-prosjektet «Inn i jobb»
fokuserer kommunene pa a integrere unge som star utenfor arbeidslivet, ved a tilby dem
jobbmuligheter innenfor kommunal sektor (KS, 2024). Harstad kommune gnsker a rekruttere
flere inn i ordinzrt arbeid, bade for at det vil gagne samfunnet som helhet, men ogsa fordi det
kan vaere med pa a lette rekrutteringsvanskene som kommunen vil sta ovenfor i fremtiden
(Harstad kommune, 2023). Harstad kommune opererer innenfor politiske og juridiske rammer
satt av norsk lovgivning da alle kommuner er underlagt den norske stat (Kommunal- og

moderniseringsdepartementet, 2020). Dette sikrer grunnleggende rettigheter for alle borgere
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og setter standarder for hvordan tjenester skal leveres for a sikre rettferdighet og like

muligheter (Kommunal- og moderniseringsdepartementet, 2020).

Harstad kommune som organisasjon er politisk styrt, hvorav kommunestyret er gverste
politiske myndighet (Harstad kommune, u.a.-a). Kommunen bruker formannskapsmodellen,
der kommunestyret er gverste politiske organ, og formannskapet forbereder saker for
kommunestyret og kan ta avgjerelser i mindre- eller hastesaker (Harstad kommune, u.a.-a).
Ordfgreren leder bade kommunestyret og formannskapet, mens administrativt ledes
kommunen av kommunedirektgren som har ansvar for & gjennomfare vedtakene fra
kommunestyret og for den daglige driften (Harstad kommune, u.a.-a). For & kunne
gjennomfare slike vedtak og drifte organisasjonen spiller gkonomiske faktorer en vesentlig
rolle med tanke pa finansiering og midler, hvorav arsregnskapet for 2023 i Harstad kommune
viste til et underskudd pa 84,7 millioner norske kroner (Arvola, 2024b). Fra og med
01.03.2024 har kommunen veert gjennom en starre omorganisering. Malet med denne
omorganiseringen er a forbedre tjenestene til innbyggerne, fremme internt samarbeid og sikre
bedre informasjonsflyt pa tvers av organisasjonen, samt skape en mer tydelig
organisasjonsstruktur (Arvola, 2024a). Kommunens oppdaterte organisasjonskart etter denne

omorganiseringen kan ses i figur 3 nedenfor.

Kommunedirektoer

Kommuneadvokat
Kommunikasjon Pkonomi
Virksomhetsstyring

Oppvekst, kultur og
integrering *

Organisasjon

Samfunn og infrastruktur Helse, omsorg og velferd

Figur 3 Organisasjonskart etter omorganisering i Harstad kommune fra 01.03.2024 (Arvola, 2024a)
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Ved a undersgke hvordan Harstad kommune tilnermer seg rekruttering av personer i
utenforskap, gir var studie verdifull innsikt i effekten av lokale tiltak og hvordan disse
tilpasses for & imgtekomme behovene til denne gruppen mennesker. Vi gnsker a tydeliggjere
at studiens primare fokus er a utforske og evaluere lokale rekrutteringstiltak i Harstad
kommune, uten ngdvendigvis a ha som mal a overfagre funnene til andre kontekster. Vi
erkjenner imidlertid betydningen av a vurdere overfgrbarheten av vare funn til andre
kommuner med lignende utfordringer og strukturer, da vi ser potensialet for relevans og
overfgrbarhet av vare funn til lignende kontekster. Vi identifiserer ogsa at lokale forhold kan
veere unike, og at skreddersydde tiltak kan vere ngdvendige. Vi vil videre ga nermere inn pa
hvilke strategier vi har valgt og benyttet i utvelgelsesprosessen av vare informanter i Harstad

kommune.

3.5.1 Utvalgsstrategi

I denne studien har vi valgt en kombinasjon av strategisk utvalg og sngballmetoden som
utvalgsstrategier. | kvalitative undersgkelser er det lite aktuelt og heller uvanlig &
gjennomfare en tilfeldig rekruttering av informanter, siden en informant har til hensikt &
kunne dele farstehandskunnskap med forskeren, noe som vil kunne bidra til & sikre bedre
kvalitet og relevans pa dataene som innhentes (Johannessen et al., 2020). Et strategisk utvalg
av informanter kan forklares som at forskeren farst velger ut hvilken malgruppe man gnsker a
rette seg etter, og deretter velge ut informanter innenfor denne malgruppen til selve
undersgkelsen (Johannessen et al., 2020). Malgruppen vi valgte ut var ansatte i Harstad
kommune, med sarskilt fokus pa de som har tilknytning til arbeidet rundt rekruttering av
mennesker i utenforskap. For a snevre inn utvalget ytterligere benyttet vi utvalgsstrategien
sngballmetoden. Denne metoden gar ut pa at forskeren kontakter et mindre utvalg informanter
som er av relevans for studien, som igjen kan sette forskeren i videre kontakt med- eller
foresla andre informanter som ogsa vil kunne anses som relevante intervjuobjekter (Bell et al.,
2022). Dermed kan det sies at utvelgelsen ikke er representativ, men hensiktsmessig
(Johannessen et al., 2020).

For vart forskningsprosjekt gnsket vi a intervjue ulike ledere i Harstad kommune med
relevant tilknytning til arbeidet rundt rekruttering av mennesker i utenforskap. Vi startet
derfor med a kontakte en politiker i kommunen, som anbefalte og satte oss videre i kontakt

med en leder som aktivt arbeider med tematikken vi gnsket a forske pa. Det var sammen med
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denne lederen at vi ble gjort oppmerksom pa kommunens arbeid med mennesker i
utenforskap, noe som vekte en stor interesse bade fra var og informantens side. Pa vare vegne
kontaktet denne lederen andre ledere i kommunen som vedkommende mente ville veere av
relevans for var studie. Vedkommende fortalte de som ble kontaktet at vi gnsket a se naermere
pa hvordan Harstad kommune arbeidet med rekruttering av mennesker i utenforskap, og
spurte om disse kunne tenke seg a stille til intervju for vart mastergradsprosjekt. Da de som
ble kontaktet uttrykte et gnske om a delta, fikk vi kontaktinformasjonen deres fra
vedkommende som kontaktet dem pa vare vegne, og sendte ut e-post med informasjonsskriv
og samtykkeskjema (se vedlegg 8.1). Derav kan det sies at vi hensiktsmessig valgte ut fem
informanter med ulike roller i Harstad kommune nar det gjelder rekruttering og arbeid med
mennesker i utenforskap. Ideelt sett gnsket vi 0gsa a intervjue noen som selv har vaert i
utenforskap, som gjennom kommunens arbeid har blitt rekruttert inn i arbeidslivet. Dette fordi
det kunne bidratt til & gi en dypere og mer inngaende forstaelse av var problemstilling. Dette
lot seg dessverre ikke gjgre, noe som kan skape en ulempe da vi kun vil kunne drgfte dette fra
et organisasjons- og lederniva, og ikke kunne se saken fra et perspektiv hvor en selv har statt
pa mottakerenden av prosessen. Vi vil i neste delkapittel presentere hvordan vi har innhentet

informasjon for & besvare var problemstilling samt forskningssparsmal.

3.6 Datainnsamling

For & innhente data til var studie har vi valgt & gjennomfare fem kvalitative intervjuer,
narmere bestemt semistrukturerte dybdeintervjuer. Vi har ogsa valgt a innhente sekundzrdata
for & kunne validere og sammenligne dette med vare forskningsresultater fra intervjuene.
Dette kan beskrives som triangulering og betyr at man benytter seg av ulike typer malinger
eller perspektiver, noe som for var del vil vaere en fordel da det vil gke tilliten til
ngyaktigheten av observasjoner vi gjgr (Easterby-Smith et al., 2012).

3.6.1 Semistrukturerte dybdeintervju

Kvalitative intervjuer kan gjennomfares pa mange ulike vis, og anses som den mest
dominerende formen for datainnsamling innen kvalitativ forskning (Johannessen et al., 2020).
Vi har i var datainnsamlingsprosess gjennomfart fem semistrukturerte dybdeintervjuer med
ulike informanter som anses som relevante for var problemstilling. Semistrukturerte

dybdeintervjuer tar utgangspunkt i en overordnet intervjuguide med forhandsbestemte tema
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og spegrsmal som forskeren gnsker a finne svar pa (Bell et al., 2022). | slike intervju trenger
ikke spgrsmalene ngdvendigvis a bli stilt i en bestemt rekkefelge, og forskeren kan stille
oppfelgingsspersmal eller andre spgrsmal som ikke tilhgrer den overordnede intervjuguiden
basert pa hva intervjuobjektet sier, samt etter hvilken retning samtalen gar (Bell et al., 2022).
Altsa vil et semistrukturert intervju tillate mer fleksibilitet for forskeren underveis i intervjuet,
slik at man kan avdekke flere sider av temaet som undersgkes i henhold til informantens

falelser og oppfatninger.

3.6.2 Intervjuguide

| dette prosjektet ble det utformet to ulike intervjuguider (se vedlegg 8.2 og 8.3), en felles til
lederne og en til politikeren vi intervjuet. Begge intervjuguidene var i utgangspunktet ganske
like, men ble tilpasset pa bakgrunn av stillingstittel. Utformingen av intervjuguidene har tatt
utgangspunkt i vart teoretiske rammeverk og var delt opp i tre temaer: rekruttering,
situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter. Innledningsvis startet vi med rundt 20 spgrsmal
for vi reduserte antallet ned til 10 og 12. Dette gjorde vi for 4 unnga gjentakelser, samtidig
som det ogsa var et strategisk valg fra var side da vi gnsket & benytte oss av apne sparsmal for
a unnga korte svar som ikke ville veere utdypende nok. Gjennom fa, men konsise spgrsmal
hadde vi ogsa mulighet til & spgrre om videre utdypning av svarene uten at det gikk pa
bekostning av tiden vi hadde til disposisjon. Vi startet med ett lett og innledende spgrsmal for

a starte samtalen, far vi gikk videre pa vare teoretiske temaer.

Innhenting av data ble gjort gjennom lyd- og bildeopptak av digitale intervjuer gjennom
Teams, med informantens godkjennelse og samtykke i forkant av selve intervjuene. Dette for
a kunne logge dataene slik at de kan lyttes pa i ettertid for transkriberings- og analyseformal.
Alle data som er innhentet til denne studien vil etter mastergraden er levert og vurdert bli
tilintetgjort. En del av vart datamateriell vil inneholde personopplysninger, noe som vil si at
for & kunne gjennomfare vart forskningsprosjekt var vi ngdt til & melde inn vart prosjekt til
godkjenning hos SIKT, tidligere NSD — Norsk senter for forskningsdata. | tabell 1 vedlagt
nedenfor vil vi oppsummere de fem intervjuene etter dato, rolle, informanttittel, varighet og

antall transkriberte sider per intervju.
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Tabell 1 Intervjuoversikt

Dato Rolle Informanttittel Varighet Transkribert
Informant1 11.03.2024 Leder Leder 1(L1) 56 min 22 sider
Informant2 11.03.2024  Politiker Politiker (P1) 47 min 24 sider
Informant3 11.03.2024 Leder Leder 2 (L2) 41 min 20 sider
Informant4 12.03.2024  Leder Leder 3 (L3) 50 min 18 sider
Informant5 15.03.2024  Leder Leder 4 (L4) 36 min 12 sider
Sum 3tog 50 min 96 sider

3.6.3 Sekundeerdata

I var studie har vi integrert sekundaeerdata for a gi en grundigere forstaelse av

rekrutteringspraksiser for mennesker i utenforskap i Harstad kommune. Disse

sekundaeerdataene fikk vi tilsendt av Harstad kommune, og inkluderer diverse relevante

saksdokumenter. Bruken av disse sekundardataene har vert essensielle for a underbygge

informantenes pastander, samt at det har gitt oss en dypere kontekstuell innsikt. Tabell 2

nedenfor illustrer type og omfanget av sekundardataene som er benyttet i denne studien.
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Tabell 2 Sekundaerdata innhentet

Saksdokument- Type dokument Dokumentnavn Antall sider

nummer i tekst

1 Saksdokument  Arbeidsinkludering i Harstad 9 sider
kommune
2 Strategiplan Strategi for a forebygge- og redusere 2 sider

utenforskap blant unge- 2023 - 2025

3 Saksfremlegg Arbeidsgiverstrategi for a forebygge- 3 sider
og redusere utenforskap hos unge
2023-2025
Sum Tre sekundeardata benyttet 14 sider

3.7 Dataanalyse

For & analysere vare funn har vi benyttet oss av tematisk analyse (Braun & Clarke, 2006).
Bakgrunnen for valgt tilneerming er basert pa at vi har innhentet en stor del materiale hvor
ikke alt ngdvendigvis vil vare relevant for & besvare var problemstilling med tilhgrende
forskningsspgrsmal. Denne metoden gjer det mulig & identifisere, analysere og rapportere
mgnstre eller temaer i dataene, noe som kan gi en dypere forstaelse av de undersgkte
fenomenene (Braun & Clarke, 2006). Et sentralt aspekt ved tematisk analyse er dens evne til &
tilpasse seg forskijellige epistemologiske stasteder, slik at den kan brukes i en rekke
forskjellige forskningskontekster (Braun & Clarke, 2006). Metodens fleksibilitet reflekteres i
dens apne tilnerming til analytiske rammer, som tillater tilpasninger basert pa spesifikke
behov i forskningsprosjektet (Braun & Clarke, 2006). Dette innebarer at forskeren ma vaere
dypt involvert i analysen, fra den innledende kodningen av data til den kontinuerlige
revideringen av identifiserte temaer. Tematisk analyse krever en grundig forstaelse av
datamaterialet og er avhengig av forskerens evne til kritisk og analytisk tenkning (Braun &
Clarke, 2006). Ved hjelp av en tematisk analyse vil vi kunne identifisere hva som er relevant

for oss & ta med videre i funnkapittelet vart.
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Vi startet var analyseprosess allerede ved starten av transkriberingen ved a se etter ulike
temaer og manstre i det vi observerte. Nar vi sa etter ulike temaer og mgnstre jobbet vi
induktivt, vi leste gjennom et avsnitt eller to for sa a kode dette som et tema. Dette gjorde vi
hele veien under transkriberingsprosessen. Ved endt transkribering valgte vi & se gjennom
vare transkripsjoner for a videre identifisere temaer og mgnstre som vi kunne benytte oss av i

det videre arbeidet vart. Dermed kunne vi ga over til steg to — utarbeiding av koder.

Vi startet med a utarbeide egne koder var vart materiale, hvor vi gjennom hele prosessen
hadde var valgte problemstilling og forskningsspgrsmal i bakhodet. Basert pa dette kan vi si
at kodene er teoridrevet. Gjennom kodingen fant vi frem til hele 176 koder. Bakgrunnen for at
vi kom frem til 176 stykker var i forbindelse med at vi ikke gnsket & utelukke noe i starten. Vi
farget kodene i ulike farger for & kunne fa systematikk i disse. Etter dette samlet vi alle
kodene vare i en tabell far vi videre identifiserte disse i potensielle hoved- og undertemaer.
Selv om det ble veldig mange koder under enkelte hovedtemaer, fikk vi redusert antall koder
ved hjelp av a ga tilbake til teorien var jevnlig, da dette holdt oss fokusert i kodingen. Dermed
endte vi opp med til sammen 34 koder som var relevant for oss a ta med videre. Ved endt
koding av materialet begynte vi & se pa bade hvilke hoved- og undertema som kodene kunne
sammenfattes til. Vi sa eksempelvis at noen koder kunne sammenfattes til «alternative
metoder for rekruttering», og at andre koder kunne sammenfattes til et undertema for dette
hovedtemaet. Et eksempel pa dette var «Iverksatte tiltak mot utenforskap». Dette ble gjort slik
at vi enklest mulig kunne drgfte disse i funnkapittelet vart, samt finne tydelige sammenhenger
mellom data og vare valgte teorier: situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter. Vi endte med a
dele kodene opp i fire overordnede tema med én til fire undertema under hver av disse.

For & fremheve hvordan vi har valgt a arbeide med dataanalysen har vi utformet en
datastrukturmodell. Denne modellen vil illustrere hvordan vi arbeidet med a systematisere
datamaterialet vart. Modellen vil ikke vise et fullstendig bilde av alt arbeidet som er blitt
gjort, men derimot forsgke & gi et mer helhetlig bilde av omfanget av vart arbeid med
dataanalysen. Vi vil i funnkapittelet ga dypere inn pa hva modellen innebarer, samt drgfte

disse i vart diskusjonskapittel.
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«Det er mennesker som vi i en slags grad ikke har helt
oversike over... Vi vet ildce helt hvor vi skal finne dem.»

Identifisering av utfordringer

«___det er utrolig mye folk i alle aldere som er falt utenfor av
L en eller annen grunn som sliter med d komme seg tilbake.»

i «Vi md tenke nytt og kreativt for d gjore kommunen mer
Demografiske endringer attraktiy, seerlig for den yngre generasjoneny
» «...vi jobber jo i et politisk system. Sd hos oss sd er det sdnm
Politiske rammer at det er politikerne som styrer, administrasjonen leder.»
— «Altsd kommunen har jo veert i omorganiseringer flere
Omorganisering og struktur i ganger, og mdlet med de omorganiseringene man gjar det er
kommunen Jjo d kunne gi innbyggerne gode tjenester...».
Disse tiltakene vil bidra til 4 gi ungdom starre innsikt i ulike
| Iverksatte tiltak mot utenforskap | yrker, jobbmuligheter og kanskje skape nysgjerrighet i
forhold utdanningsvalg. »
B = oppfattelse av utenforskap ... Nar dere sier utenforskap, eller ndr jeg horer ordet
og rekruttering utenforskap, sd er de helt ute... »
- - "Harstad ungdommen vil ikke jobbe i helse i det hele tatt, sd
‘ Identifisere muligheter vi md jo hente dem 1 Sverige istedenfor.. »
"Ved é bruke mer flelsible jobbkontralkter og
. ‘ Griping tilrettelegging, har vi sett at flere som var i utenforskap, nd
[finner veier til arbeid."”
"Vi er med i et nettverk som heter 'Inn i jobb', og da er det jo
‘ Omstilling sdnn at kommunene skal bli inspivert av hverandre og fd
gode forslag til hvordan man kan jobbe med
— arbeidsinkludering. "

Figur 4 Datastrukturmodell

3.8 Kvalitetskriterier

Her vil vi trekke frem fire ulike kriterier innenfor kvalitativt forskningsdesign, og se pa hver
av disse i sammenheng med var studie. Vi vil trekke frem palitelighet, troverdighet,
overfarbarhet og bekreftbarhet da disse kriteriene er normale vurderingskriterier innenfor

disse typer studier.

3.8.1 Palitelighet

Bell et al. (2022) definerer palitelighet som i hvilken grad et mal pa et konsept kan anses som
stabilt og konsistent. Det er viktig at dataene som samles inn kan anses som palitelige for &
kunne vurdere om studien vil veere troverdig og at resultatene er til a stole pa (Bell et al.,
2022). For at studien skal anses som palitelig er det viktig at resultatene er stabile. Stabilitet i
henhold til palitelighet vil si om dataene som er samlet inn holder seg stabile over tid med
minimal endring dersom undersgkelsen administreres pa nytt (Bell et al., 2022). Johannessen
et al. (2020) papeker at innen kvalitativ forskning er det vanlig at samtalen mellom forsker og
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informant styrer datainnsamlingen, hvorav slike samtaler er verdiladet og kontekstavhengige.
Dette vil si at andre forskere umulig kan duplisere en annen kvalitativ forskers arbeid, da
forskeren har sine egne erfaringer og tolkninger pa temaet som studeres (Johannessen et al.,
2020). Forskeren kan bidra til & styrke paliteligheten i sin studie ved & gi informanten en
grundig og inngaende casebeskrivelse av studien, samt en apen og detaljert forklaring pa
fremgangsmaten underveis i prosessen (Johannessen et al., 2020).

Vi anser paliteligheten som sterk i var oppgave. Dette begrunner vi med at vi har viet en stor
del av oppgaven til var metodiske tilneerming. Vi har gjennom hele kapittelet beskrevet var
fremgangsmate i form av hvordan vi har bade innhentet-, arbeidet med- og bearbeidet vart
materiale. Vi har ogsa gitt en god beskrivelse av var case, noe som videre er med pa a styrke
paliteligheten. Samtidig har vi benyttet oss selv som maleinstrument, hvilket som bidrar til at
andre mennesker vil ha vanskeligheter med & kunne tolke materialet pa samme mate som 0ss
(Johannessen et al., 2020).

3.8.2 Troverdighet

Troverdighet, ogsa kjent som validitet, til en studie tilsier i hvilken grad forskerens
fremgangsmater og funn reflekterer virkeligheten og formalet med studien pa en riktig mate
(Johannessen et al., 2020). Troverdighet handler med andre ord om hvorvidt dataene er tolket
riktig. God troverdighet i en studie er ngdvendig for at forskningsprosjektet skal kunne danne
et godt beslutningsgrunnlag, dette fordi dersom man anvender en studie som mangler
troverdighet og palitelighet kan dette i verste fall fgre til at det fattes feilaktige beslutninger
(Johannessen et al., 2020).

Bell et al. (2022) presenterer to mater man kan bidra til styrke en studie og dens funns
troverdighet; respondentvalidering og triangulering. Respondentvalidering er en ofte brukt
metode blant kvalitative forskere for a finne ut om en studie er troverdig eller ikke (Bell et al.,
2022). | denne metoden tilbakefarer forskeren resultatene fra studien til informantene for a se
om de kan verifisere at det er en god korrespondanse mellom studiens funn og informantenes
oppfatninger av studien (Bell et al., 2022). Den andre maten a styrke studiens troverdighet pa
er gjennom triangulering. Triangulering vil si at forskeren bruker flere metoder samtidig
underveis i feltarbeidet, som eksempelvis observasjon og intervju, for & kryss-sjekke funnene
som fremkommer (Lincoln & Guba, 1985; Bell et al., 2022).
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I vart forskningsprosjekt har vi benyttet oss av triangulering. Vi har kombinert intervjuer med
sekundeerdata, noe som gker troverdigheten og styrken av vare funn. | vart tilfelle gir
intervjuene direkte, dyptgdende innsikter i deltakerens perspektiver, mens sekundzardataene
som inkluderer diverse saksdokumenter, tiloyr en bredere kontekstualisering og bekreftelse av
intervjudataene. Ved at vi integrerer disse to kildene som informasjon sikrer vi en mer robust
analyse, noe som vil kunne bidra til at var konklusjon vil veere velbegrunnet og paélitelig. Pa
en annen side vil troverdigheten kunne svekkes ved at vi bare innhenter informasjon fra en

enkelt kommune, noe som medfgrer at overfgrbarheten ogsa kan svekkes.

3.8.3 Overfgrbarhet

Overfgrbarhet vil si hvorvidt resultater fra et forskningsprosjekt kan overfares til andre
liknende fenomener eller studier, og omtales innen kvalitativ forskning som overfgring av
kunnskap (Johannessen et al., 2020). Johannessen et al. (2020) forklarer at en studies
overfarbarhet avgjegres av hvorvidt man lykkes med & danne gode beskrivelser, fortolkninger
og forklaringer som kan veere nyttige i flere sammenhenger og kontekster enn den som
undersgkes. | kvalitative studier forskes det ofte pa noen enkeltindivider eller grupper
mennesker med felles egenskaper som forskeren gnsker a samle inn data fra, hvilket som vil
tilsi at konteksten som undersgkes gar mer i dybden enn i bredden og genererer dermed mer
detaljerte beskrivelser rundt fenomenet (Johannessen et al., 2020). Nettopp slike fyldige
beskrivelser er med pa a styrke studiens overfarbarhet, da dette vil gjere det enklere for andre
forskere a vurdere hvorvidt studiens resultater kan overfares til andre kontekster (Guba &
Lincoln, 1994; Johannessen et al., 2020).

I var studie har vi lagt stor vekt pa a styrke overfgrbarheten gjennom ngye og detaljerte
beskrivelser av forskningskonteksten og prosessene vi observerte. Ved a gi omfattende
fortolkninger og dyptgaende forklaringer av det fenomenet vi studerer, har vi tilrettelagt for at
andre forskere kan vurdere relevansen av vare funn i lignende kontekster. Dette inkluderer en
klar redegjarelse for hvordan data ble samlet inn, analysert og tolket, samt en god beskrivelse
av deltakerne og settingen for studien. Disse tiltakene gjgr det mulig for andre forskere &
sammenligne vare funn med lignende situasjoner i deres egne forskningsfelt og vurdere
anvendeligheten av resultatene i andre sammenhenger. Det vil likevel vare usikkerhet knyttet
til i hvilken grad studien anses som overfarbar, da vi som tidligere nevnt har valgt a begrense

oss til en enkelt kommune for & se pa deres sosiale virkelighet. Et bredere utvalg av caser ville
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kunne gkt var overfgrbarhet. Da vi med denne studien gnsker en dypere innsikt i et enkelt
fenomen i en viss kontekst, i dette tilfellet rekruttering, har vi ikke lagt for mye fokus pa

overfgrbarhet til andre studier for vart forskningsprosjekt.

3.8.4 Bekreftbarhet

Begrepet bekreftbarhet viser ifglge Johannessen et al. (2020) til i hvilken grad resultatene fra
en kvalitativ studie kan bekreftes av andre forskere gjennom tilsvarende undersgkelser og
studier. Bell et al. (2022) papeker viktigheten av at funnene som fremkommer i en studie ikke
skal veere pavirket av forskerens egne verdier, oppfatninger eller fordommer gjennom
personlige meninger eller teorier, men faktisk stemme overens med det virkeligheten tilsier.
En mate & underbygge en studies bekreftbarhet pa er at forskeren gjer en vurdering av om
funnene kan stattes av en annen litteratur, eller informantene som deltok i undersgkelsen
(Johannessen et al., 2020).

I var oppgave er bekreftbarheten av sentral betydning for a sikre at vare forskningsresultater
er palitelige og kan valideres av andre forskere. For & oppna dette har vi metodisk arbeidet for
a minimere vare personlige bias og sikret at vare tolkninger og konklusjoner er strengt basert

pa dataene som er samlet inn.

3.9 Forskningsetikk

Da det er slik at var datainnsamling baserer seg pa samtaler med ulike mennesker med ulike
roller i Harstad kommune, er det viktig at vi forholder oss til bestemte retningslinjer og
forskningsetiske prinsipper. De ulike retningslinjene samt forskningsetiske prinsippene kan
trekkes sammen til tre hensyn som man som forsker er pliktig a overholde (Johannessen et al.,
2020). Disse tre er (1) informantenes rettigheter til selvbestemmelse og autonomi, (2) plikten
forskeren har til & respektere informantens privatliv, samt (3) en forskers ansvar for & unnga
skade (Nerdrum, 1998; Johannessen et al., 2020). Dette vil si at far en starter noen form for
innhenting av materialer til prosjekter, er man som forskere pliktige til & innhente samtykke til
deltakelse fra informanter. Samtidig vil ogsa informanten til enhver tid ha muligheten til &
trekke seg fra prosjektet uten & matte fremlegge bakgrunnen for dette (Johannessen et al.,
2020).

Side 42 av 118



(SASKE

g5 : UiT Norges arktiske universitet

e

GES
oRCES 4
S
&
1593l

,
¥

TuTe

| forbindelse med prosjektet vart ble alle informantene tildelt et informasjonsskriv med et
samtykkeskjema som inneholdt relevant informasjon om vart prosjekt, samt foresparsel om
deltakelse. Da vi har benyttet oss av sngballmetoden, ble samtlige av informantene forespurt
pa forhand av en annen informant om de gnsket a delta i vart forskningsprosjekt. Etter at disse
informantene hadde uttrykt gnske om a delta, ble de tilsendt informasjonsskriv og
samtykkeskjema per e-post, med forespgrsel om gnsket tidspunkt for intervju. Etter at disse
var blitt sendt ut, valgte én av vare tiltenkte informanter a trekke seg fra prosjektet, noe som
medfarte at vi derav fikk én mindre informant & innhente data fra. Etter etiske retningslinjer
forespurte vi ikke om bakgrunnen for dette, og valgte heller & innhente en annen informant
som hadde uttrykt gnske om a delta.

Punkt to som omhandler respekt for en informants privatliv, inkluderer at informanter skal
vaere trygge pa at de ikke kan gjenkjennes av den informasjonen som er skrevet i forbindelse
med prosjektet (Johannessen et al., 2020). | prinsippet vil dette si at informanten har
selvbestemt rett til 2 bestemme hva slags informasjon som ikke skal komme ut i
offentligheten (Johannessen et al., 2020). Bade i informasjonsskrivet og ved start av intervjuet
ble informantene vare informert om at deltakelsen innebar anonymitet. | forbindelse med vart
prosjekt har vi valgt & unnga direkte stillingstittel pa informanter da vi har innhentet
informanter basert pa sngballmetoden. Dette for a sikre anonymitet, samt at de og deres svar

ikke skal kunne gjenkjennes basert pa stillingstittel.

Punkt tre innebaerer at vi som forskere har ansvar for & unnga skade. Dette vil si at forskere er
ngdt til  se pa om prosjektet bergrer negativt i forbindelse med deltakelse (Johannessen et al.,
2020). Sensitive temaer slik som medisinsk forskning kan eksempelvis medfgre at sarbar
informasjon innhentes (Johannessen et al., 2020). | vart prosjekt anser vi at deltakelsen ikke
vil medfare skade for noen av informantene. Da temaet ikke anses som sarbart for
informantene vi har innhentet for vart prosjekt kan risikoen anses som tilnaermet lav.
Innledningsvis hadde vi tenkt & innhente personer som var i utenforskap av arbeidslivet. Om
noen av informantene hadde befunnet seg i denne gruppen anser vi det som relevant a gke
risikoen for skade. Dette begrunnes med at informantene er i en sarbar situasjon og prosjektet
i sin helhet kunne belastet dem pa en negativ mate, selv om innsikten de hadde gitt oss kunne

veert et godt bidrag til var forskning.
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Forskningsprosjektet vart ble meldt inn til SIKT, og ble vurdert som godkjent for vi satt i
gang med intervjuprosessen (se vedlegg 8.4). | forbindelse med godkjenningen skal all
informasjon som kan spores tilbake til enkeltpersoner veere taushetsbelagt, hvilket som vil si
at forskeren er palagt taushetsplikt gjennom forvaltningsloven (Johannessen et al., 2020).
Vare innsamlede data skal brukes kun til det formalet dataene er samlet inn for, og skal ikke
brukes i noen andre sammenhenger (Johannessen et al., 2020). Dette vil si at nar prosjektet
vart er ferdigstilt vil vi slette alt datamaterialet som vi har samlet inn slik at disse ikke kan

gjenbrukes i andre kontekster.

3.9.1 Kunstig intelligens

| vart forskningsprosjekt har vi integrert bruken av kunstig intelligens (K1) i form av
ChatGPT (OpenAl, 2024). Bruken av Kl-verktgy har gjort det mulig for oss & sammenfatte
artikler og pensum pa en kortere, mer lesbar og konsis mate. Dette for & gi en bredere
forstaelse og innsikt av artiklenes innhold og derav deres relevans for vart forskningsprosjekt.
Vi har ogsa benyttet ChatGPT for oversettelsesformal fra engelsk til norsk i sammenfatningen
av artikler og pensum som har veert skrevet pa akademisk engelsk. Dette for & gke lesbarheten
og profesjonaliteten i vart prosjekt. Vi vil ikke anse bruken av dette verktgyet som noe som
har pavirket kredibiliteten til var studie. Eksempler pa hvordan vi har benyttet oss av dette

verktgyet kan ses under vedlegg 8.5.
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4 Funn

Dette kapittelet har til hensikt a vise til vare funn som er kommet frem i lys av var tematiske
analyse. Funnkapittelet vil fremheve vare informanters beskrivelser, samt funnene vi har gjort
i innhentet sekundzaerdata. For & fa en mest mulig systematisk oversikt har vi valgt & dele opp
funnene i hovedkategorier med tilhgrende underkategorier som samsvarer med var
datastrukturmodell presentert i metodekapitlet. Under hvert delkapittel vil vi systematisere

funnene videre ut ifra undertemaene vi har identifisert.
4.1 Identifisering og tilneerming til mennesker i utenforskap

4.1.1 Identifikasjon av utfordringer

«...det er utrolig mye folk i alle aldere som er falt utenfor av en eller annen grunn som sliter

med & komme seg tilbake. Du ma fa de med i et fellesskap.» - Politiker 1

| intervjuene fremkommer det at kommunen har et klart mal om & gke arbeidsdeltakelsen
blant dem som star utenfor arbeidsmarkedet. Dette er motivert bade av et gnske om a utnytte
uutnyttet potensial og en ngdvendighet gitt mangel pa arbeidskraft. Dette fortalte oss at
kommunen har klare mal og jobber malrettet mot & fa mennesker i utenforskap av arbeidslivet
inn i jobb. Likevel ble det gitt uttrykk for flere utfordringer knyttet til prosessen rundt
rekrutteringen av disse menneskene. Det er s&rlig én sektor som viste seg som en gjenganger

i alle intervjuene, hvilket som var sektoren for helse, omsorg og velferd.

Harstad kommune har stort fokus pa & skape et arbeidsinkluderende og mangfoldig arbeidsliv,
hvilket som fremkommer tydelig fra alle informanter. Ikke bare er dette politisk forankret,

men ogsa noe bade ledere og politikerne i kommunen er svert opptatte av.

«Vi skal drive med spraktrening, vi skal drive med a ta folk i fra gutterommet, vi skal ha folk i

arbeid som har funksjonsnedsettelse...» - Politiker 1
«...vart fokus skal vare likt uavhengig av nasjonalitet, alder og utfordring» - Leder 1

«Dette er jo ogsa godt politisk forankret hos oss. Vi har en politisk ledelse som er veldig frem

i skoene i forhold til det med arbeidsinkludering.» - Leder 3
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Disse uttalelsene illustrerer bredden i kommunens gnsker for & inkludere personer fra ulike
bakgrunner, men det avdekker ogsa en grunnleggende utfordring: Hvordan finne og engasjere
disse menneskene effektivt? Den farste utfordringen som vare informanter nevnte, var en
utilstrekkelig inkluderingsstrategi for personer som havnet utenfor arbeidsmarkedet. Vi fant at
Harstad kommune hadde utviklet en strategi for inkludering, men flere informanter papekte at
denne ikke var tilstrekkelig forankret eller implementert pa tvers av organisasjonens ulike

nivaer og avdelinger. Denne bekymringen ble spesielt fremhevet av leder 4 som uttalte:

«Altsd, det er det her med at arbeidsinkludering er ikke godt nok forankret ned i
organisasjonen. Den er forankret opp i organisasjonen, men ikke nedover. Sa vi ma jobbe og
fa det her implementert nedover, at det ikke bare holdes der. Akkurat det her er jo det som er

den starste jobben, det er a fa det ned.» - Leder 4

Den andre utfordringen vi har identifisert i vare data handler om identifisering og tilnerming
til mennesker i utenforskap. For eksempel papeker leder 3 at Harstad kommune har en
utilstrekkelig forstaelse av behovene og identiteten til de bergrte: «Det er mennesker som vi i
en slags grad ikke har helt oversikt over. Noen av dem har vi ikke veert i kontakt med far. Vi
vet ikke helt hvor vi skal finne dem.» - Leder 3. Vi observerte et lignende resonnement hos
leder 2, som understreket at kommunen ikke vet hvordan de skal tilnzerme seg personer i
utenforskapet: «Sa er det liksom det a fa tak i dem og da, det er jo veldig vanskelig. Da legger
jeg jo merke til her at flere mater vi kan avtale med dem, men sa mgter vedkommende ikke

opp.» - Leder 2.

Det eksemplifiseres og refereres ofte til «de som sitter hjemme pa gutte- og jenterommet» nar
det snakkes om malgruppen kommunen gnsker a na ut til. Politiker 1 sier at det i Harstad
finnes omkring 1000 av disse menneskene som gkonomisk sett ikke belaster noen, men at
dette er 1000 mennesker kommunen gjerne skulle likt og hatt ute i arbeid for a bista pa for

eksempel sykehjem og skoler.

Den tredje utfordringen vi har identifisert er begrensende ressurser og gkonomiske rammer.
Vare data viser at selv om de gnsker disse individene inn i arbeid spiller gkonomi og ressurser
inn og kompliserer derfor arbeidet ytterlige nar det kommer til inkludering. Dette
eksemplifiseres av leder 1: «Vi har gkonomiske rammer, og vi har begrensinger pa hvor mye
faglige ressurser vi har & spille pa.» - Leder 1. Lignende resonnement ser vi hos leder 2 som
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eksemplifiserer denne problematikken: «Men jeg ser jo det og med besgk og telefoner, det er
litt vanskelig a na ut til selve enhetslederne da. Men det er jo ikke enhetslederne sin feil det
heller, de ma jo se sine ressurser pa hva de kan bruke...» - Leder 2. Dette peker pa en realitet
der skonomiske og ressursmessige faktorer setter grenser for hvor mye som kan gjares og

hvor raskt tiltak kan implementeres.

Pa en annen side ser ogsa kommunen store utfordringer tilknyttet en aldrende arbeidsstyrke,
da andelen eldre i forhold til yngre mennesker i Harstad stadig eker. Dette forer oss til den
fjerde identifiserte utfordringen: demografiske variabler. Vare data viser at en aldrende
arbeidsstyrke skaper rekrutteringsutfordringer. For eksempel papeker politiker 1 at ytre
omgivelser spiller en betydelig rolle i hvorfor de opplever rekrutteringsvansker:

«Det er ikke alt vi klarer & lgse selv. Ja, en ting er jo rammer og overfgringer og sant, men vi

styres jo av konjunkturer i samfunnet for ovrig som gjor at vi... ja, tilgang pd arbeidskraft er

jo en av de store na da. Det hjelper nesten ikke med penger lenger, for det er for lite folk. For
mye gamle folk og for lite unge folk.» - Politiker 1.

Vi ser lignende resonnement hos leder 4 som understreker at denne utfordringen har veert en
kjent problemstilling, men at det uavhengig av dette er for lite folk a ta av i arbeidsmarkedet

na:

«...altsd de endringene som vi star overfor, de har jo veert... altsd vi har jo sett at det ville
komme. Det her med rekrutteringsutfordringer innenfor helse hvis vi tenker det. Vi har jo sett
det, sant? Sa vi kan ikke si at «Oi sann, det her kom bratt pa oss», det kan vi jo ikke si. Men
det er noe med det der a klare a vere i forkant for & sta klar nar det skjer, sant. Det er jo der
vi er for darlige, vil jeg tro. Men sa er det jo sann det er, det er jo ikke flere folk & ta utav. Det

er jo det som er den stgrste utfordringen, tenker jeg.» - Leder 4

Sitater som dette reflekterer et bredere problem med tilgang pa arbeidskraft og hvordan
samfunnsmessige trender, som en aldrende befolkning og mangel pa mennesker a ta av,

pavirker rekrutteringsgrunnlaget.

Den siste utfordringen vi har identifisert er forhgyet krav til kompetanse. Vare data viser at
arbeidsgiveres utlysninger og annonser stiller for hgye krav til kompetanse, gitt det lovpalagte

kvalifikasjonsprinsippet kommunen ma forholde seg til. Dette gjelder naturligvis ikke
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stillinger som krever relevant utdanning for & kunne gjennomfare et arbeid som eksempelvis
medisin eller sykepleie, men derimot krav tilknyttet erfaring, ansiennitet og kvalifikasjoner.
Dette papekes for eksempel av leder 4 som utrykker at kravene i seg selv gir utfordringer for
lederne nar de skal na ut til gnsket malgruppe: «At kravene er ganske sa haye, og det er klart
at da blir det vanskelig for de her karene som har hull i CV-en og ikke har fullfert
videregaende & «komme innx». Men det er jo det vi ma jobbe for.» - Leder 4. Vi ser lignende
resonnement hos leder 3 som gir uttrykk for at dagens krav hindrer at disse individene kan
sgke gjennom ordinaere prosesser: «Jeg tenker jo ogsa at en stor del av de vi gnsker & fa tak i
er nok ikke de som kommer til & sgke pa stillinger, ordinare stillinger, sa de ma vi fange opp
pa andre mater.» - Leder 3.

Utfordringene listet opp ovenfor opplevde vi som gjengangere i alle intervjuene, hvilket som
etter var forstaelse er en sterk indikator pa at disse utfordringene er godt kjent og arbeides
aktivt med i kommunen. Derav anses disse som de mest vesentlige og relevante utfordringene
a fokusere pd i henhold til var valgte problemstilling. Disse funnene danner grunnlaget for a
utforske hvilke konkrete tiltak kommunen har iverksatt for & imagtekomme disse

utfordringene.
4.2 Eksterne faktorer som pavirker rekruttering

4.2.1 Demografiske endringer

Vare data viser til at de demografiske endringene har hatt en stor innflytelse pa hvorfor
Harstad kommune har valgt a gke sitt fokus i rekrutteringsprosessene pa a fa mennesker fra
utenforskap av arbeidslivet, inn i jobb. Flere informanter forklarte med den mangelen pa
arbeidskraft de opplever na, og som vil fortsette a ske med en eldre befolkning, er dette en
stor utfordring som ma tas tak i. Leder 1 beskrev denne utfordringen pa felgende vis:

«Vi ser tydelig trenden pa at det blir feerre barn i Harstad, og vi far flere over 67 ar, og det
betyr at vi far noen utfordringer. Det er ofte fokus pa den eldre delen av befolkningen, men vi
har utfordringer med a rekruttere personell til barnehager, vi har utfordringer med a

rekruttere personell til skole, til NAV, til barnevern...» - Leder 1

Videre kom det frem under intervjuet med en av informantene at dette i grunn har veert noe de

har veert forberedt pa:
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«Nar det gjelder de endringene som skjer na i samfunnet, sa tenker jeg spesielt pa de
demografiske endringene. Sa vi star jo midt oppi det, og vi opplever jo at disse endringene
har nadd Nord-Norge og enkelte deler av Norge raskere enn andre deler av landet. Det var vi

forsavidt forberedt pa.» - Leder 3

Det vises ogsa til gjennom informantene at kommunen ser tegn pa at yngre generasjoner
flytter til starre byer for sa og ikke returnere etter endt skolegang. Dermed papeker flere av
informantene at de star ovenfor store utfordringer med a bade tiltrekke og beholde ung
arbeidskraft i kommunen, hvorav politiker 1 i forlengelsen av dette formidler: «Vi ma tenke
nytt og kreativt for & gjgre kommunen mer attraktiv, serlig for den yngre generasjonen» -

Politiker 1.

Dette gir en klar indikasjon pa utfordringene Harstad kommune mgter med den demografiske
endringen som skjer, og hvorfor de ma se pa alternative lgsninger for a innhente ny
kompetanse. Var forstaelse er at disse utfordringene har vart utgangspunktet for at ledere i
Harstad kommune har veert ngdt til & tenke nytt for & innhente arbeidskraft, og vi ser dermed
pa de demografiske endringene som springbrettet for de alternative tiltakene de har satt i

gang. Gjennom saksdokument 1 blir vart inntrykk forsterket:

«Sysselsettingsgraden i Norge er synkende. Kommunene ma ta ansvar for a gjgre sin del av
dette inkluderingsarbeidet, eksempelvis i samarbeid med var egen arbeidsmarkedsbedrift
INKO. Det ber kartlegges kommunale arbeidsoppgaver som kan egne seg, slik at vi enten kan
tilsette flere, ha flere varig tilrettelagte arbeidsplasser, eller bruke begrenset anbud for
skjermet sektor for a fa disse arbeidsoppgavene gjennomfart. En slik omlegging kan frigjere
ressurser til gvrige ansatte med annen kompetanse. Eksempelvis bar ikke sykepleiere brukes

til & klargjgre hjemmetjenestens biler.» - Saksdokument 1, s.1.

Dette utdraget fra saksdokumentet understreker ngdvendigheten av a adressere den synkende
sysselsettingsgraden i Norge og spesifiserer hvordan kommunene kan spille en aktiv rolle i
dette inkluderingsarbeidet. Utdraget bekrefter i tillegg informantenes tilbakemeldinger, og var
forstaelse pa hvorfor det har blitt et gkt fokus pd menneskene i utenforskap av arbeidslivet.
Samtidig viser dette til at kommunen skal ta ansvar for a bidra til at flere mennesker skal
kunne bli rekruttert inn til offentlig sektor ved a tilrettelegge samt innhente kompetanse
utenom ordinzre sgknadsprosesser.
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4.2.2 Politiske rammer

Politikk spiller en avgjgrende rolle i utformingen av rekrutteringsstrategier i Harstad
kommune, bade pa nasjonalt og lokalt niva. Gjennom strategisk styring og finansiell stgtte,
former politiske beslutninger hvordan kommunen tilneermer seg inkluderende

rekrutteringsarbeid ifglge informantene. For eksempel papeker leder 1:

«...vi jobber jo i et politisk system. Sa hos oss sd er det sann at det er politikerne som styrer,
administrasjonen leder. Og sa legger Vi til rette for politiske saker til kommunestyret, og det

er jo ingenting som gar direkte til kommunestyret.» - Leder 1
Vi ser lignende resonnement hos leder 4 som eksemplifiserer dette ved & fortelle:

«Det er jo sann at i norske kommuner har vi en planstruktur, vi har overordne faringer fra
Stortinget og Regjering, som ofte sier noe om hva kommunene skal prioritere, jobbe med, og
den kan de forsterke gjennom den rammetildelingen som de gir til norske kommuner.» - Leder
2

| forlengelsen av dette forteller politiker 1 om en balansert tilneerming hvor politiske ledere
setter overordnede mal og gkonomiske rammer, men at det ogsa gis tillatelse til fleksibilitet i

hvordan disse malene oppnas:

«Vi legger egentlig bare rammene og de store fgringene for hvordan vi vil ha det, og sa er det
en viss grad av frihet til & lgse det sann som man vil innenfor de gkonomiske rammene de har
fatt.» - Politiker 1

Vare data viser derfor til at selv om der finnes visse politiske rammer, har ledere som arbeider
med rekruttering i kommunen en mulighet til & tilpasse sine rekrutteringsprosesser basert pa
lokale forhold og behov. Vi forstar denne tilnaermingen som en mate a sikre at
rekrutteringsprosessene er bade malrettede og tilpasningsdyktige, noe som er essensielt for a
inkludere personer fra varierte bakgrunner effektivt. Likevel kommer det frem fra lederne at
det er en rekke faktorer som allikevel pavirker arbeidet deres med inkludering i arbeidslivet.
Gjennom vare data kommer det frem at gkonomi spiller en stor rolle, samt at de ogsa ma
prioritere andre utfordringer pa lik linje med denne utfordringen. Dette forteller oss at selv om
det politisk er gitt vedtak om at dette skal fokuseres pa, sa er det allikevel vanskelig for ledere
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i kommunen & sette store ressurser pa dette nar det er andre utfordringer som kommunen ogsa
skal adressere pa lik linje. Leder 4 beskriver hvordan nasjonale politiske svingninger pavirker

lokale prioriteringer:

«...vi er en offentlig sektor. Vi styres jo av de her politiske svingningene som skjer. Sant, at
det fokuset som gjares i Storting og Regjering og alt dette her, det tar jo politikerne lokalt
med seg inn til kommunen. Sann at det kommer jo den veien, bestillingen kommer derifra fra
politisk hold om at vi skal jobbe med utenforskap, for & si det sdnn. Sa det er jo de som har
lagt litt trykket pa det. At det her er et viktig satsingsomrade, med det & forebygge
utenforskap. Sa i hvert fall sann er det i denne kommunen, sa har det veert tydelige signaler
fra politisk hold at det her er noe vi skal prioritere» - Leder 4

Dette illustrerer hvordan nasjonale politiske beslutninger og fokusomrader direkte pavirker
lokale tiltak og prioriteringer ved at nasjonale vedtak skaper forventninger og krav som
kommunene ma falge. Det viser ogsa viktigheten av politisk styring i & forme kommunens
strategier for & bekjempe utenforskap og fremme inkludering. Lokale politikere og ledere tar
disse nasjonale signalene med seg pa kommunalt niva, og dette vil da forme deres
handlingsplaner og ressursfordeling. Det ble ogsa belyst hvordan politisk statte kan

manifestere seg gjennom direkte finansiell statte av spesifikke prosjekter:

«Det er bade fokus og penger, sa det er jo pa en mate det vi gjer, og sa tror jeg vi alle er
opptatt av det. S& ma det liksom settes ut i live, og det ma du gjegre, men da ma du starte
prosjekter sann som «Menn i helse». «Ok her er en million til det, kjer pa», og politisk sa kan

du gjere sanne ting.» - Politiker 1

Dette viser hvordan politiske beslutninger i kommunen kan fgre til oppstart og finansiering av
malrettede initiativer, som for eksempel "Menn i helse". Hos to av informantene ble det
uttrykt at slike prosjekterer ikke bare er viktige for a adressere spesifikke behov i samfunnet

som skaper kjgnnsbalanse i helsesektoren, men ogsa for a lgse bredere sosiale utfordringer.
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4.3 Alternative metoder for rekruttering

4.3.1 Omorganisering og struktur i kommunen

Vare data viser at omorganisering og strukturelle endringer i kommunale enheter er
avgjgrende for a tilpasse seg skiftende forhold og forbedre tjenesteleveransen til innbyggerne.
Vare informanter delte med oss at det i Harstad kommune har vert gjennomfart flere
omstillinger med det formal a effektivisere operasjoner og bedre imgtekomme innbyggernes
behov, dette spesielt innen sektor for helse, omsorg og velferd. Leder 1 i Harstad kommune
papeker at de nylig har gjennomfart flere omstillinger spesifikt innen sektor for helse, omsorg
og velferd. Dette understreker kommunens fokus pa a forbedre de mest kritiske sektorene som
direkte pavirker livskvaliteten til dens innbyggere. Omorganiseringene skal ifglge vare data gi
svar pa bade interne og eksterne utfordringer som kommunen star ovenfor. Politiker 1 gir

innsikt i drivkreftene bak de nylige strukturelle endringene pa fglgende mate:

«Ja, nd har vi omorganisert oss fra 1. mars igjen... Det handler om d ha det pa en mate hvor
det er feerre som ma gjgre mer hele tiden. Det er mange arsaker til det, mest for at man ikke
far tak i folk og litt for at kommunegkonomien er jo anstrengt da.» - Politiker 1

Leder 3 utdyper de strukturelle endringene og knytter de opp til samhandling og arbeidskraft:

«...s8 har vi na nettopp gjennomfgrt en omorganisering. Bakgrunnen for det var at vi ma fa
til et starre samarbeid pa tvers. Vi ser at vi ma jobbe mye mer, vi ma ha mye mer
samhandling i det vi gjer. Og det med & jobbe pa tvers av enheter og samhandle vi bli en
ngkkel til og lykkes i det arbeidet vi skal gjgre der. Vi deltar ogsa i flere og flere prosjekter

med som er knyttet til de demografiske endringene...» - Leder 3

Disse sitatene belyser tre primere arsaker til omorganiseringen: en mangel pa kvalifisert
arbeidskraft, gkonomiske begrensninger og samhandling. Leder 4 beskriver formalet med

disse omorganiseringene pa fglgende mate:

«Altsa kommunen har jo vert i omorganiseringer flere ganger, og malet med de
omorganiseringene man gjer det er jo & kunne gi innbyggerne gode tjenester, sant? Det er jo

skattebetalerne vi er satt til & gi gode tjenester til, sann at formalene med, eller malene med
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omorganiseringer er jo faktisk det, hvordan skal vi kunne gjgre det? At det fungerer mest
mulig effektivt for alle, bade ansatte og de vi skal levere tjenester til.» - Leder 4

Her fremheves det at hovedmalet med omorganiseringer er & forbedre tjenestetilbudet til
innbyggerne. Dette innebzrer & sikre at tjenestene ikke bare er tilgjengelige, men ogsa av hagy
kvalitet og levert pa en kostnadseffektiv mate, hvilket som informantene poengterer gjennom
viktigheten av at omorganiseringene skal gagne bade de ansatte og mottakerne av tjenestene.
Parallelt med dette kommer det frem fra leder 3 viktigheten med a tilfare verdi for
innbyggerne: «Vi som jobber i kommunen, vi kjenner jo veldig pa at vi er kommunen og
identifiserer oss veldig med alle innbyggerne i Harstad kommune. Sa vi er jo bade en del av
de endringene som skjer, men vi sitter ogsa og skal iverksette noen tiltak som skal vere til
nytte for innbyggerne» - Leder 3. Dette sitatet viser for oss hvordan lederne gjenkjenner
behovene i samfunnet pa individuelt niva, og bruker dette stastedet for & iverksette

omorganiseringer som skal ha god nytteverdi for alle i lokalsamfunnet.

Omorganiseringer bringer bade utfordringer og muligheter ifglge samtlige informanter. Pa
den ene siden kan prosessen veere forstyrrende for de ansatte og kan mgte motstand fra bade
interne og eksterne interessenter. Pa den andre siden, apner omorganiseringer for innovasjon i
tjenesteleveransen og kan fare til mer barekraftige operasjoner over tid. Vi forstar det som at
tverrfaglig samarbeid er sveert viktig i arbeidet med inkludering av de i utenforskap av
arbeidslivet i kommunen. Alle informanter fremhevet at man er ngdt til & samarbeide med
ulike enheter og kommuner for & kunne finne de beste lgsningene pa utfordringer, og dette er
noe de aktivt gjer. Dette viser de blant annet til gjennom dialog mellom Harstad og Narvik
kommune, hvor det deles erfaringer rundt vellykkede prosjekter knyttet til arbeidsinkludering,
som eksempelvis tiltaket «Gullbilletten». Det kommer ogsa frem under intervjuene at uten
samarbeid med andre kommuner sa ville ikke Harstad kommune kunnet kommet sa langt som
de er na. Var forstaelse er at kommunen gnsker a vere tilpasningsdyktig og omstrukturer seg
for & kunne bli bedre slik at de til enhver tid kan veere klar til 4 lgse de utfordringene som er

vedtatt at skal prioriteres fra politisk hold.

4.3.2 Iverksatte tiltak mot utenforskap

Vare data viser at Harstad kommune har satt i gang flere tiltak, prosjekter, og samarbeid med

ulike partnere for & imgtekomme utfordringene presentert i kapittel 4.1, med mal om a

Side 53 av 118



A\SKE ¢,
ot €,

:2: UiT Norges arktiske universitet

2 v
TuiT

tiltrekke seg og integrere personer fra utenforskap inn i arbeidsmarkedet. Disse tilneermingene
reflekterer en dynamisk tilpasning til de spesifikke behovene til malgruppen og
arbeidsmarkedets krav. Vare data viser mange ulike tiltak og samarbeid i kommunens arbeid
om rekruttering av utenforskap, hvorav fire av disse ble nevnt av alle informantene vi
intervjuet. Disse fire var «Jobbhuset», «Inn i jobb», «<Menn i helse» og «Fagarbeidelgftet»,
hvorav alle disse prosjektene har til formal a fa ufaglerte mennesker inn i arbeidslivet

gjennom tilrettelagte tjenester.

4.3.2.1 Jobbhuset

Jobbhuset beskrives som en inngangsport og et knutepunkt i kommunen, og er et av
kommunens viktigste samarbeid i arbeidet med rekruttering av unge i utenforskap. Jobbhuset
ble etablert i januar 2023 og er et samarbeid mellom Harstad kommune og NAV. Her jobbes
det med unge mennesker i aldersgruppen 16-30 ar for & hjelpe dem videre ut i utdanning eller
arbeid. Dette er et samarbeid som nevntes ofte som eksempel i alle intervjuene, noe som
indikerer pa at dette er et tiltak av hgy relevans i kommunens arbeid om arbeidsinkludering. |

et av Harstad kommunes saksdokumenter fra 2023 star det fglgende:

«Antall unge som er i utenforskap i Harstad er hgyt, og dette er ei gruppe som det samtidig er
vanskelig & na. Jobbhuset har siden etableringen i januar 2023 jobbet med 50 ungdom der
tidsbruken har veert varierende. Disse har i all hovedsak vaert ungdom som er registrert hos
NAV.» - Saksdokument 3, s. 3.

En av informantene forklarer at Jobbhuset i sitt arbeid med & fa unge ut i arbeid blant annet
benytter seg av det de kaller for «jobbkarusell» og «jobbsmak». Her vil flere ungdommer
kunne vaere i jobb samtidig pa ulike arbeidsplasser og rullere pa disse for a fa muligheten til &
teste ulike former for arbeid. Dette tyder pa at Jobbhuset i sitt arbeid har stort fokus pa a
hjelpe mennesker utenfor arbeidslivet med a finne et arbeid og en arbeidsplass hvor de vil
trives, noe som ble tydelig ytret underveis fra flere av informantene i prat om Jobbhuset. | et
annet saksdokument fra Harstad kommune forklares hensikten med disse tiltakene pa

felgende vis:

«Disse tiltakene vil bidra til & gi ungdom stgrre innsikt i ulike yrker, jobbmuligheter og

kanskje skape nysgjerrighet i forhold utdanningsvalg.» - Saksdokument 2, s. 1.
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Et av tiltakene Jobbhuset tilbyr er en form for voksenopplaering kalt «kBUA», som er et
samarbeid mellom Harstad kommune og NAV. Dette forklares av leder 2 som et tilbud til

ufagleerte hvor de gjennom et leerlingelgp kan bli barne- og ungdomsarbeider:

«Sa det er jo og et samarbeid mellom NAV og Harstad kommune da. Barne- og
ungdomsarbeider med a fa folk inn, og der har dem skolegang der lzereren sitter i Tromsg,
men alt gar jo digitalt nd da. Det startet jo med en gruppe folk dessverre minket pa, men der
kom det jo folk inn som ikke hadde kravene for & komme inn og sann det er. Sa det her er jo et
leerlingelgp da for & bli barne- og ungdomsarbeider, men du har og den skolegangen og da

komprimert.» - Leder 2

En av informantene forteller samtidig at INKO ogsa anses som en viktig samarbeidspartner
som kommunen benytter for & skape arbeidsinkludering av de som star utenfor i samfunnet.
INKO forklares gjennom en av informantene som en bedrift som driver med arbeidstrening,
og blant annet tilrettelegger slik at folk kan ta fagbrev gjennom dem. Samtidig har de ogsa
tilbudt arbeid til mennesker med nedsatt funksjonsevne gjennom eksempelvis a lage kopper
og t-skjorter. Hos INKO kan mennesker som er falt utenfor arbeidslivet av forskjellige
grunner fa arbeidstrening og forgke & komme seg tilbake i arbeid, noe som indikerer til et

bredt fokus pa inkludering av flere ulike grupper av utenforskap.

4.3.2.2 Innijobb

Et annet viktig tiltak i arbeidet mot utenforskap i kommunen er «Inn i jobb». Dette er et
prosjekt som er initiert fra KS, og er et nettverk mellom flere kommuner som sammen jobber
med & hente inn mennesker som star utenfor arbeidslivet, inn i jobb i kommunal sektor.
Informantene forklarer dette som et nyttig samarbeid mellom kommuner hvor de kan hente
inspirasjon og rad fra hverandre i deres malsettinger tilknyttet arbeidsinkludering. Dette
tiltaket blir ogsa nevnt flere ganger, og forklares som et veldig viktig tiltak i deres arbeid om &

inkludere mennesker i utenforskap inn i kommunal sektor.

Et godt eksempel pa hvordan kommuner henter inspirasjon fra hverandre pa uttrykker en av
informantene gjennom det de kaller «Gullbilletten», som nevnt tidligere. Dette er et tiltak
Narvik kommune har innfgrt som Harstad kommune har hentet inspirasjon fra og holder pa a
utvikle i en litt annen form. Narvik kaller dette tiltaket for «Gullbilletten», og er et prosjekt

som er delfinansiert av- og i samarbeid med NAV. Her forsgker kommunen a knytte
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mennesker som star utenfor arbeid med en arbeidsplass. NAV gar inn med lgnnstilskudd og
en mentor som kan fglge og statte disse menneskene pa arbeidsplassen i en midlertidig
periode, alt etter hvordan det gar, og deretter skal de nar denne perioden er ferdig kunne ga
inn i en fast jobb, et vikariat eller pa en vikarliste. Leder 3 viser til at de opplever «Inn i jobb»
som et sveert positivt samarbeid, da kommuner pa kryss og tvers gnsker hverandre vel og vil

hjelpe hverandre med a lykkes med ulike malsettinger.

«...N& har vi et stort prosjekt der vi har hatt Narvik pa banen. De kaller det for
«Gullbilletten», og det lager vi en prosjektplan pa na i en litt annen form... der har vi hatt
mater med Narvik, og de har en NAV i Narvik, og de har delt villig vekk. Sa det opplever jeg
som veldig positivt at vi pa en mate drar i sammen, og vet at det er ingen av 0ss som blir

klare dette alene.» -Leder 3

En annen leder forklarte at gjennom «Inn i jobb» rettes utlysninger farst mot de som star
utenfor, og far man ikke tak i disse kan jobben utlyses til ordinzre sgkere. Dette
eksemplifiseres av leder 2 pa fglgende vis:

«For eksempel KS sitt prosjekt «Inn i jobb», der er det at man kan sgkes ut der man ikke har
den erfaringen man har da. At man snur den andre utlysningen for & si det pa den enkle
maten da, at man sgker farst og tar inn de som eventuelt er utenfor, og far man ikke napp pa

det s& kan man sgke ordineert da.» - Leder 2

Dette illustrerer en strategisk vending hvor kommunen prioriterer kandidater fra utenforskapet
for tradisjonelle kandidater i sine rekrutteringsprosesser. Gjennom slike tilpasninger, forstar
vi det som at Harstad kommune forsgker a gjere arbeidsmarkedet mer tilgjengelig for de som
tradisjonelt sett star utenfor. Dette eksemplifiseres videre gjennom tiltaket «Menn i helse»

som vi vil utdype i neste underseksjon.

4.3.2.3 Menn i helse

Et tredje tiltak som var en gjenganger i alle intervjuene, var «<Menn i helse». Dette er et
samarbeid mellom fylkeskommunen, NAV og kommunen, hvorav kommunen rekrutterer
menn og kvinner som gjennom et tilrettelagt utdanningslegp kan ta fagbrev som
helsefagarbeider gjennom dem. En av lederne forklarer dette som et opplegg med tett
oppfelging, hvor samtlige informanter beskriver dette prosjektet som en stor suksess:
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«Det her er kjempevellykket, det er en nyttig ressurs, og plutselig sa er liksom folk der at vi vil
og ha menn i helse hos oss, ikke sant? Sa det a klare & komme dit hvor vi lykkes med en god
oppfalging som gjer at disse menneskene kommer seg ut, far en positiv erfaring i mgte med

arbeidslivet, og ogsa kan sees pa som en ressurs etter hvert. Og der vil jeg si at det er «Menn

i helse»-prosjektet som er et veldig godt eksempel pa det.» - Leder 3

Kommunen har ogsa et tiltak som heter «Prepp til helse», som ligger under «Menn i helse» pa
bakgrunn av den opplevde suksessen gjennom dette tiltaket. Prepp i helse omfatter samme
prosess som «Menn i helse», men er rettet mot mennesker med minoritetsbakgrunn og
sprakutfordringer for & hjelpe disse med & kunne ta fagbrev som helsefagarbeider. Dette
forstar vi som et inkluderende tiltak som samsvarer med kommunens interesser for a sikre en

inkluderende og mangfoldig arbeidsstyrke.

4.3.2.4 Fagarbeiderlgftet

For a sikre god arbeidsinkludering har ogsa kommunen iverksatt det de kaller
«Fagarbeiderlgftet», som vi identifiserer som tiltak fire. Som leder 1 forklarer, er malet med
dette tiltaket & tilby personer med minoritetsbakgrunn og sprakutfordringer muligheten til & fa
100% stillinger i kommunen: «Sa har vi satt i gang det vi kaller for «fagarbeiderlgftet» nd, og
det er assistenter uavhengig av nasjonalitet, der vi har assistenter hos oss. Sa gnsker vi a gi
dem fagbrev sann at vi kan tilby dem med 100% stillinger og de kan vare hos oss til de gar av
med pensjon.» - Leder 1. P4 samme mate deler leder 3 oppfatningen om at "fagarbeiderlaftet"
har veert en suksess til nd, og papeker: «Nd har vi jo 44 stykker som tar dette her ... er med pd
forste runden av «fagarbeiderloftety som skal bli helsefagarbeidere, og det er ansatte i
kommunen som er ufagleert, som har forskjellige stillingsprosenter, men som i lopet av 2024

skal fa fagbrevet.» - Leder 3.

Interessant nok antyder vare data at det finnes ulike synspunkter i Harstad kommune
angaende bevisstheten i samfunnet om de forskjellige tiloudene og tiltakene. For eksempel
hevder politiker 1 at disse tiltakene ikke nar ut til alle i samfunnet tilstrekkelig, men legger
ogsa til at: «Den jobben er ene og alene samfunnet sitt for at disse menneskene blir sittende
hjemme hvis ingen henter dem.» - Politiker 1. | motsetning til politiker 1, tyder vare data pa at
tiltakene mot utenforskap pa arbeidsmarkedet er velkjente i det lokale samfunnet da flere

ledere henviser til suksessen som «Menn i helse» for eksempel har hatt. Leder 1 forteller blant
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annet «Vi ser jo andelen som sgker seg inn pa «Menn i helse» har gkt fra farste oppstartsar,

noe som tyder pa at flere og flere far gyene opp» - Leder 1.

Disse prosjektene representerer en direkte investering i a utvikle ferdighetene til personer i
utenforskap. Ved a tilby malrettede opplaeringsprogrammer og forkurs, skaper kommunen en
glattere overgang for denne gruppen inn i arbeidslivet. Samlet sett viser vare data at Harstad
kommune bruker innovative rekrutteringstiltak for a integrere sosialt og gkonomisk
marginaliserte grupper, og disse tiltakene kan dermed forstas som de organisatoriske

rammene til kommunen.
4.4 Lederes evne til & tilpasse rekrutteringsprosessen

4.4.1 Lederes oppfattelse av utenforskap og rekruttering

Utenforskap blir av informantene beskrevet ikke bare som en sosial utfordring, men ogsa som
en uutnyttet ressurs i samfunnet. Disse individene, som ikke deltar i arbeid, utdanning eller er
registrert hos NAV, representerer ifglge vare data en potensiell arbeidskraft som kommunen
kan dra nytte av, spesielt i en tid hvor arbeidskraftmangelen blir stadig mer merkbar. Ved

spgrsmal om informantenes forstaelse av utenforskap svarte en av dem fglgende:

"Na skal det bare sies at vi har kanskje litt forskjellig oppfatning av hva utenforskap er. Nar
dere sier utenforskap, eller nar jeg harer ordet utenforskap, sa er de helt ute. Siste tallene, de
er jo litt s& som s&, men her i Harstad sa var det rundt 200 stykker som ikke jobbet, studerte
eller var registrert pa NAV. De kaller jeg for utenforskap da." — Leder 2

Lignende resonnement finner vi hos leder 4 som beskriver utenforskap slik: «Utenforskap
tolker jeg som de menneskene som vi ikke far fanget opp pa en ordinar mate ikke sant, de som
ikke har muligheten til & komme inn pa arbeidsmarkedet gjennom en ordinzr sgknadsprosess.
Samtidig som at de ikke gjar noe, de har verken arbeid eller er under utdanning» - Leder 4.
Supplementerende til dette kommer det interessant nok frem lignende forklaring i

saksdokument 1.

«l denne konteksten er utenforskap unge som verken er registrert hos NAV, er i arbeid eller

utdanning» - Saksdokument 1, s. 2.
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Dette forteller oss at det ikke er noe tvil om hvem det prates om i forbindelse med
utenforskap, og at alle pa likt niva gnsker a fa disse tallene ned ved a fa disse menneskene inn
i jobb. Vare data viser at individene i utenforskap ofte er usynlige i de offisielle statistikkene
og krever derfor malrettede tiltak for & bli nadd. Lederne viser evne til & fokusere
oppmerksomhet pa denne skjulte delen av befolkningen, og deres persepsjon av utenforskap
som en uutnyttet ressurs tyder pa en klar forstaelse av mulighetene som ligger i & inkludere

disse individene i arbeidsmarkedet.

For & mgte disse utfordringene nevnte flere informanter behovet for innovative lgsninger som
kan tiltrekke seg og beholde arbeidskraft, spesielt yngre generasjoner og de som star langt fra
arbeidsmarkedet. Disse Igsningene inkluderer fleksible arbeidstider, hjemmekontorordninger,
mentorprogrammer og karriereutviklingsplaner som ikke bare tilbyr en jobb, men ogsa en
karrierevei for de i utenforskap av arbeidslivet. Videre ble det nevnt under intervjuene
hvordan gkonomiske og strukturelle rammer, som budsjettbegrensninger og strenge politiske
direktiver kan begrense ledernes evne til a handle fritt. Det pekes pa at selv med politisk vilje
og ekonomiske investeringer, som prosjektfinansiering til tiltak lik "Menn i helse", er

suksessen avhengig av ledernes evne til & implementere disse tiltakene effektivt.

Sammenfattende har intervjuene gitt oss en innsikt i hvordan ledere i Harstad oppfatter og
handterer utenforskap. Var forstaelse er at gjennom en kombinasjon av strategisk tenkning,
politisk statte og innovative arbeidsmodeller sgker kommunen & transformere utenforskap fra

en sosial utfordring til en verdifull ressurs for lokalsamfunnet.

4.4.2 ldentifisere muligheter

Ifalge alle informantene er det i Harstad kommune en erkjennelse av de eksisterende
barrierene som hindrer full arbeidsinkludering av personer i utenforskap. Samtidig kommer
det frem under intervjuene at det er en sterk vilje til 8 omforme disse utfordringene til
muligheter slik at man kan fremme arbeidsinkludering. | Harstad kommune har ledere pa
ulike nivaer spilt en viktig rolle i 8 omforme barrierer til muligheter for a fremme
arbeidsinkludering av personer i utenforskap. Deres tilnerming til & implementere og gi
praktisk betydning til tiltakene pa et leder- og ikke organisasjonsniva gir viktige innsikter.

Leder 2 trekker for eksempel frem viktigheten av personlig engasjement og oppfalgning:
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«Malet mitt er jo at nar de gar ut av dgra her da, sa har de den oppfatningen at de alltid kan
komme tilbake. Om de mister jobben eller ikke far napp pa det intervjuet, eller vi kjgrer
jobbintervju her og, men at de har den tryggheten at dem kan komme tilbake hvis det er noe

annet da." - Leder 2

Dette sitatet viser et eksempel pa hvordan lederen aktivt engasjerer seg i individuelle
lgsninger som fremmer en kultur av inkludering og mangfold gjennom tiltaket «Jobbhuset».
Videre forteller leder 2 at hen selv sa muligheten til & prave ut forskjellige arbeidsplasser for a
fa en dypere innsikt i hva hver enkelt bruker som kommer innom kan passe til: «Jeg
hospiterte pa et sykehjem bare for & vite hvordan det er & jobbe der. En ting er & ringe og
hare hvordan det er & jobbe hos dem, eller & se det i en annonse, sant? Sa jeg tenkte bare at
nei jeg ma bare preve. Sa jeg tok pa meg hvite kleer og var na der for a preve hvordan det
var...» -Leder 2. Dette viser for oss til et stort engasjement for a finne individuelle lgsninger
som kan hjelpe hen til & bidra til at mennesker i utenforskap av arbeidslivet for en trygg og
god oppfelgning gjennom tiltaket. Lignende resonnement sa vi hos leder 3, hvor de utover
tiltaket «Menn i helse» har valgt & engasjere seg pa denne maten for & varme menneskene i

utenforskap av arbeidslivet opp til sine arbeidsplasser:

«Vi har jo kickoff hver gang det er oppstart for «Menn i helse», en stor oppstart hvor ogsa
veilederne, altsa de som skal veilede dem ute i avdelingen er med. Og da sitter faktisk de og
snakker sammen, veileder og kandidat, etter et sant intervjuskjema hvor de blir kjent med
hverandre. Sa de far en forstaelse for hvem dette er, hva man ma ta hensyn til, og hvordan de
skal fa det her til» - Leder 3

| forlengelsen av dette viser ogsa leder 3 til hvordan skreddersydd individuell oppfelging
prioriteres fra ledere i prosjektet da dette ses pa som en ngkkelvariabel for suksessen til
«Menn i helse». Leder 1 forklarer hva prosjektet «Menn i helse» skaper av muligheter for de i

utenforskap:

«Vi haper jo og vil jo gjerne at de blir i kommunen, men de kan ogsa sgke pa sykehuset eller
andre plasser hvis de gnsker det. Sa det er egentlig, vi er med dem pa en reise, og sa gar dem

ut av det med et fagbrev» - Leder 1
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Var forstaelse er at lederne oppfatter muligheter til & innhente personer fra «Menn i helse» til
kommunal sektor i Harstad kommune for & lette rekrutteringsutfordringene, samtidig som at

menneskene i utenforskap etter endt prosjekt vil std med et faghrev som helsefagarbeider.

Leder 3 tar opp en annen viktig utfordring, nemlig mangel pa interesse blant lokal ungdom for
visse yrker, noe som har tvunget kommunen til & se utenfor landets grenser i forbindelse med

at det er for lite mennesker i arbeid innad i helsesektoren:

"Harstad ungdommen vil ikke jobbe i helse i det hele tatt, s vi ma jo hente dem i Sverige
istedenfor, og det er trist & se at det at det er gatt den veien. Bade i fjor og i ar, sa har vi fatt
mange svenske legestudenter som kommer hit for & jobbe i helse og omsorg. Vi har 67 stykker
faktisk som skal begynne i ar igjen. Ja, og i tillegg trenger vi jo flere, men vi har ikke boplass

til & ta imot flere svensker. Sann at vi ma na i stgrre grad tenke rekrutteringstiltak." - Leder 3

Dette fremhever at lederne ser muligheter i ekstern arbeidskraft som en supplerende
arbeidskraft nar det ikke er nok av dette lokalt i Harstad kommune. Var forstaelse er at
lederne ser, gnsker og vil innhente mennesker i utenforskap av arbeidslivet, men at lgsninger
for & innhente disse ikke er tilstrekkelig nok i dagens samfunn, og derfor ma de se nye

muligheter i form av eksempelvis ekstern arbeidskraft.

Sammen viser disse eksemplene fra vare data hvordan lederne i Harstad kommune ikke bare
implementerer policy pa et praktisk niva, men ogsa aktivt engasjerer seg i individuelle
lgsninger basert pa personlig engasjement som fremmer en kultur av inkludering og
mangfold. Dette individuelle ledernivaet spiller en kritisk rolle i & forme, tolke, og gi praktisk
betydning til bredere organisasjonspolicyer for a adressere og overvinne barrierene som

hindrer full arbeidsinkludering.

4.4.3 Griping

Vare data viser til at lederne griper de muligheter som de har identifisert gjennom ressurser,
kompetanse og erfaring. Leder 2 forteller om hvordan hen har grepet muligheten til & bruke
sin tidligere arbeidserfaring for a hjelpe mennesker i utenforskap:

«Med den bakgrunnen jeg har, sa har jeg jo litt erfaring med verktay, eller yrkesfaglig, sa jeg
bruker dette for & henvise videre og snakke i samtaler med ungdom hvordan er det a veere en
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temrer, montgr av noe slag osv. For a styrke folk eller, ja. Hjelpe dem & fa svar da pa kanskje
noe de lurer pa eller, og sa fa de videre i jobb.» - Leder 2

| forlengelsen av dette forteller leder 2 ogsa at bruker sine relasjoner med andre til & skape
arbeidsplasser for disse menneskene: «Og sa har jeg venner som jobber i barnehage, sa jeg
har liksom litt kontroll der sa jeg kan henvise folk videre dit» - leder 2. Dette er et tydelig
eksempel pa hvordan hen griper muligheter for a skaffe arbeidsplasser, basert pa relasjoner.

Vi ser ogsa at andre ledere griper muligheter:

«Vi har startet med jobbskygging og praksisplasser i starre grad enn fer. Dette gir folk en
folelse av arbeidslivet og bygger deres selvtillit.» — Leder 3

Dette eksemplifiserer at lederen ser muligheter til & sende mennesker i utenforskap av
arbeidslivet inn i jobb via praksisplasser, samtidig som lederen griper muligheten til og
samtidig drive med jobbskygging for & kunne fglge opp disse individene. Dette
eksemplifiseres gjennom leder 2: «jeg gar faktisk med personene pa jobb de farste dagene» -
Leder 2. Leder 4 pa sin side deler sine erfaringer med arbeidstilpasninger som har apnet opp

arbeidsmarkedet for disse individene:

"Ved & bruke mer fleksible jobbkontrakter og tilrettelegging, har vi sett at flere som var i

utenforskap, na finner veier til arbeid." - Leder 4

Dette resonnementet viser til at lederne har identifisert muligheten for alternative og
tilrettelagte jobbkontrakter, og grepet denne muligheten pa arbeidsplasser der det er mulig for
a fa mennesker i utenforskap inn i jobb. Slik har de identifisert noen tiltak som har gjort det
mulig a tilby arbeid for disse menneskene i utenforskap. Disse tiltakene blir beskrevet som
viktige av informantene for a bryte ned barrierer og skape en mer inkluderende arbeidskultur
som kan dra nytte av alle tilgjengelige ressurser. Til tross for dette kommer det frem gjennom
vare data at disse initiativene stgttes opp av analytisk og strategisk planlegging pa et
organisasjonsniva. Lederne erfarer at selv om de griper muligheter nar de ser dem, er det
mange ting de likevel ikke bare kan sette i gang da eksterne faktorer spiller inn. En slik
analytisk tilnaerming blir beskrevet av leder 1 som viktig da det sikrer at det som gjares er
basert pa solid data og forstaelse av den lokale situasjonen, noe som igjen gker sjansene for

suksess.
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4.4.4 Omestilling

Ifalge informantene er endringsprosesser i offentlige organisasjoner ofte utfordrende, men
likevel ngdvendige for a tilpasse seg endringene i samfunnet og arbeidsmarkedet.
Ngkkeltemaer som dukker opp fra vare data belyser hvordan de omstiller seg, spesielt innen
rekruttering og inkludering av mennesker i utenforskap.

En av de mest fremtredende utfordringene i kommunen, som presentert tidligere i kapittel 4.1,
er den konstante tilpasningen til skiftende rekrutteringsbehov. Leder 4 peker pa hvordan de
som ledere har identifisert utfordringer og derfor har mattet endre sine strategier pa for a
tiltrekke seg kvalifiserte arbeidstakere pa et organisasjonsniva:

"Vi har jo store rekrutteringsutfordringer vi som alle andre kommuner innenfor helse. (...)
Folk var jo sjeleglad nar de fikk seg en laererjobb eller noe sant i kommunen. Na er det jo vi

som ma springe etter dem." — Leder 4

Videre forteller informanten at de na er ngdt til & veere proaktive og tilpasningsdyktige i sine
rekrutteringstiltak for & imgtekomme et skiftende arbeidsmarked. Var forstaelse er at lederne
er villige til & endre sine mater & innhente mennesker pa for & lette mangel pa arbeidskraft i
kommunen, da de har satt i gang ulike tiltak i forbindelse med dette. En av lederne som har
veert tilknyttet et av kommunens tilbud, deler hvordan deres innsats er sentral for a integrere
personer fra utenforskap til arbeidslivet. Jobbhuset blant annet, fungerer som tidligere nevnt
som et samarbeidsorgan mellom Harstad kommune og NAV, og er rettet spesielt mot yngre

mennesker opp til 30 ar.

"Det man gjegr pa Jobbhuset det er jo ungdomsbasert da, mellom 18 til 30 ar, men man tar jo
imot sekstenaringer og sant ogsa da." — Leder 2

Dette tilbudet er serlig viktig i en tid hvor arbeidsmarkedsbehovene er hgye innen sektorer
som helse og oppvekst, og har vart en viktig tilnerming for a innhente mennesker i
utenforskap for & bygge videre vei inn i arbeidslivet. Lederen forteller videre at de identifisert
og har utnyttet mulighetene for samarbeid bade med NAV og lokale bedrifter for a skape
praksisplasser og arbeidstreningstilbud, noe som vil vaere avgjerende for a inkludere flere
mennesker i arbeidslivet. Leder 2 trekker frem hvordan hen har fatt igjennom endringer basert

pa erfaringen hen har fatt gjennom & arbeide med menneskene i utenforskap:
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«det jeg faktisk har fatt endret mest, det er ut mot bedrifter. Der de har skrevet at du trenger
sa og sa mye kompetanse eller kompetansekrav og kvalifikasjoner. Du ser deg blind.

Ungdommen na til dags, de krysser ut vinduet pa PC-en sin for de er ferdig...» - Leder 2

Leder 2 forteller i forlengelsen av dette hvordan samtaler med ulike bedriftsledere resulterte i
endringer i rekrutteringsprosessen deres. Nar de endret sine annonser basert pa informasjon
og kunnskapen til leder 2, fikk de flere sgkere og sliter dermed ikke med for lite sgkere
lenger. Dette tyder for oss at lederen engasjerer seg aktivt for & endre rutiner og prosesser pa
starre niva for a skape flere inkluderende arbeidsplasser. En viktig del av omstillingen lederne
I Harstad kommune jobber med er implementeringen av inkluderende rekrutteringstiltak.
Disse tiltakene er rettet mot a senke barrierene for at personer i utenforskap kan integreres i
arbeidslivet. Dette kommer til uttrykk gjennom konkrete prosjekter og samarbeid med ulike

aktagrer som lederne i kommunen samarbeider med:

"Vi er med i et nettverk som heter 'Inn i jobb', og da er det jo sann at kommunene skal bli
inspirert av hverandre og fa gode forslag til hvordan man kan jobbe med

arbeidsinkludering." — Leder 3

Et meget interessant eksempel som viser oss hvordan ledere bruker sine ressurser, erfaringer
og kunnskaper til & omstille og transformere muligheter til vellykkede tiltak fremkom hos
leder 2, da vi spurte om vedkommende hadde noen suksesshistorier hen kunne dele med oss

hvor de hadde klart & fa rekruttere noen fra utenforskap inn i arbeid:

«Jeg har flere der folk har mgatt opp, for eksempel med og ikke tro at man kan noe.

Og sa begynner vi a snakke litt om kompetanse og finne ut at hva er det som ligger i ordet
kompetanse, sant? Og det er jo erfaring, «Har du ikke gjort noe?» og sann. Underveis i en
samtale da sa finner man fort ut at en person kan ha bygd Lego. Og sa finner jeg ut at ja, men
Lego, da har du satt sammen ting, du forstar hvordan du skal snu opp og ned ting, du forstar
bruksanvisninger. Forstar du Lego-bruksanvisning, sa forstar du IKEA bruksanvisninga og
kan sette sammen mgbler. Bare styrke opp det der hos en person, sa fikk jeg jo vedkommende
ut i arbeidstrening og sa ut i jobb gjennom fleksible arbeidskontrakter. Der vedkommende
kommer og hilser pa meg pa gata og sagt tusen takk. Altsa det er de sma motivasjonsgreiene,

sant?» — Leder 2
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Eksempelet illustrer hvordan lederen har identifisert en mulighet, grepet den og transformert
rekrutteringsprosessen ved 4 ta initiativ til a gjgre endringer ved arbeidskontrakter. |
forlengelsen av dette trakk leder 2 ogsa frem et eksempel for & vise hvordan engasjement hos
ledere bidrar til & fremme motivasjon hos enkeltindivider: «...men jeg har ogsa et verksted
med masse verktoy og utstyr der de kan finpusse eller prove verktoy eller... helt fra starten av

eller bare det a starte en plass, mgte opp og gjere noe nyttig for hver enkelt.» - Leder 2.

Dette viser oss hvordan ledere evner a indentifisere personlige egenskaper og kvaliteter hos
enkeltindividet i utenforskap for & tilegne seg erfaring og kunnskap selv. Vi forstar det slik at
de benytter seg av denne kunnskapen og erfaringen for a identifisere hva som ma tilpasses i
den eksisterende rekrutteringsprosessen for at de i utenforskap skal ha mulighet til & komme
inn i arbeidsmarkedet. Dette viser hvordan lederes personlige engasjement bidrar til & vekke
en indre motivasjon og drivkraft hos bade hos dem selv, men ogsa hos enkeltindividene som

skaper et gnske om komme seg inn i arbeidslivet.

Det kommer frem under alle intervjuene at alle gnsker og er villige til & gjere ulike
omstillinger for & fa flere inn i arbeid, men at de allikevel er styrt av ytre omgivelser som gjar
at de vil ha ulike begrensninger pa hvor fort og hvor mye de kan gjere pa en gang. Ved
spgrsmal om hvor langt ned vedtaket om a innhente mennesker i utenforskap av arbeidslivet
er kommet, svarer samtlige informanter at dette ikke er godt nok integrert og implementert
nedover fra toppledere til linjeledere. Likevel opplever flere av informantene bare positive
tilbakemeldinger nar dette tas opp lenger ned i organisasjonen. Dette eksemplifiseres av leder
2: «De er positive da som tar inn folk, det er de. Med sann ressursmengde da, der kommer jo
jeg med, jeg blir knutepunktet hvis det skulle veere noe senere da.» - Leder 2. Dette tyder for
oss pa at alle som sitter med ansvar er apne og fleksible, samt gnsker at endringer skal skje.
Likevel preges ogsa svarene av at de ikke bare kan si «sann skal vi gjgre det na» med
begrunnelsen om at gkonomi, politikk og andre faktorer spiller en sentral rolle i dette arbeidet,
0g at det dermed kan ta noe tid. Leder 2 forklarer dette slik: «Vi har jo muligheter selv,
deriblant hvis vi finner noen prosjekter vi har lyst til & kjgre pa, men vi ma jo fremlegge det.

Det kan tid, men som oftest far vi et ja pa det da.» - Leder 2.
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5 Diskusjon
| dette kapittelet vil vi gjennom vare innsamlede data drgfte vare funn opp mot vart valgte
teoretiske rammeverk som ble presentert i kapittel 2. Var diskusjon vil farst basere seg pa a
svare pa vart farste forskningsspgrsmal far vi videre vil drafte oppgavens andre
forskningsspgrsmal.
Aldrende arbeidsstyrke
og fraflytning av unge
Dyrke lokal " Organisasionsniva | Behov for kontroll og
kompetanse gjennom forutsigbarhet for a
tilrettelagte tiltak og < » navigere i komplekse
tverrfaglig samarbeid rekrutteringsprosesser
\ Organisatoriske / Eksterne forhold
rekrutteringsprosedyrer
:udSJettedr 08 Oppfattelse av Nasjonale og
9:5:1?;?3:(3 — muligheter gjennom +— lokale vedtak og
personlig engasjement prioriteringer
ressurser

Rekruttering
av
utenforskap

Transformering gjennom Griping gjennom
interpersonlige interaksjoner som mobilisering av ressurser,
identifiserer muligheter, mobiliserer Lederniva kunnskap og erfaringer
ressurser og endrer rutiner T

Manglende utdanning og kompetanse

Figur 5 Egendefinert modell for rekruttering av utenforskap i Harstad kommune

Basert pa vare funn har vi gjennom Figur 5 Egendefinert modell for rekruttering av
utenforskap i Harstad kommune har vi utviklet en sammenfattet illustrasjon for & hjelpe oss i
drgftingen av var valgte problemstilling. VVar modell foreslar at rekruttering av utenforskap
pavirkes pa tre nivaer: eksternt, internt (organisasjonsniva) og pa lederniva. Modellen foreslar
at ved en kombinasjon av organisk tilneerming og byrakratisk struktur, vil dette muliggjere
slik at ledere i starre grad vil kunne utnytte sine dynamiske kapabiliteter i deres

rekrutteringsarbeid. Hva dette innebaerer vil vi ga naermere inn pa i dette delkapittelet.
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5.1 Hvordan forklarer situasjonsteori tilpasningen av

rekrutteringsprosessen i Harstad kommune?

I denne delen vil vi forsgke a svare pa vart forste forskningsspersmal: «Hvordan forklarer
situasjonsteori tilpasningen av rekrutteringsprosessen i Harstad kommune?». Her vil vi
knytte vare funn som avdekker hvordan eksterne faktorer pavirker tilpasningen av Harstad
kommunes arbeid med rekruttering, samt deres interne organisasjonsstrukturer, opp mot vart

teoretiske rammeverk om situasjonsteori.

Situasjonsteorien beskriver som tidligere referert til av Donaldson (2001) at en organisasjons
effektivitet avhenger av hvor godt den tilpasser seg de spesifikke forholdene den opererer
under gjennom a justere sine organisatoriske kjennetegn pa en passende mate. En fordel med
a tilpasse rekrutteringsprosessene til slike forhold er at det gjar kommunen mer responsiv og i
stand til & mgte eksterne behov og utfordringer. Funnene vare indikerer at kommunens
rekrutteringsprosesser i stor grad pavirkes av de eksterne forholdene rundt organisasjonen,
hvilket som fremkommer gjennom politiske, skonomiske, demografiske og sosiale forhold.
Basert pa vare data ser vi en tydelig sammenheng mellom politiske og skonomiske forhold,
og demografiske og sosiale forhold. Dette fordi vi ser at politiske og skonomiske forhold
peker tydelig mot en mer byrakratisk tilnaeerming til rekruttering, mens demografiske og
sosiale forhold peker mer mot en organisk tilnaerming. I henhold til valgt problemstilling og
basert pa vare funn ser vi at det er de demografiske og sosiale forholdene som utgjer den
sterste pavirkningen pa rekrutteringsprosessen, da disse legger til grunn for hvordan
kommunen har tilpasset seg og gjort endringer i maten de rekrutterer pa for a imgtekomme
disse forholdene. Politiske og skonomiske forhold spiller ogsa en sentral rolle, da det er disse
forholdene som legger faringene for i hvilken grad kommunen skal fokusere og prioritere

dette arbeidet, samt hvor mye midler og ressurser som innvilges til dette.

5.1.1 Politiske og gkonomiske forhold

Politiske og gkonomiske forhold tyder vi som to av ngkkelfaktorene fra eksternt hold som

pavirker kommunens rekrutteringsprosesser, da det er disse som styrer og regulerer

kommunens overordnede prioriteringer og fokus pa utenforskap. Dette ser vi i sammenheng

med eksempel fra leder 2 som forklarer at alle norske kommuner er underlagt en planstruktur

og overordnede fagringer fra Regjeringen og Staten, hvorav dette avgjer hva kommuner til
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enhver tid skal ha fokus pa a prioritere. | Harstad vil det veere de lokale politikere i
kommunestyret som implementerer disse nasjonale tiltakene til et kommunalt niva, hvorav
ansvaret for a iverksette disse tiltakene i praksis vil fordeles videre nedover i organisasjonen
til ledere pa ulike nivaer. Dette viser til at Harstad kommune opererer med en byrakratisk
struktur som i starre grad fokuserer pa at toppledelsen, eller i dette tilfellet kommunestyret,
legger de overlagte faringene pa hvordan organisasjonen skal arbeide med utenforskap, basert
pa de politiske reguleringene fra Staten, Regjeringen og KS. Dette ser vi i sammenheng med
at Donaldson (2001) forklarer at en byrakratisk struktur innebaerer mer ansvar pa toppledelsen
for & delegere ansvar og oppgavefordeling i sterre organisasjoner, slik at de kan opprettholde
en hgyere grad av kontroll gjennom standardiserte prosedyrer og regler.

Kommunens politiske styring setter overordnede mal, men gir samtidig ledere frihet til &
tilpasse strategier basert pa lokale behov innenfor de rammene de er tildelt. Dette viser at
kommunen selv kan tilpasse sine rekrutteringsprosesser basert pa lokale forhold og behov for
a imgtekomme interne og eksterne utfordringer. Dette underbygges av Bgllingtoft et al.
(2009) som papeker at faktorer som miljg, strategi og sterrelse pavirker hvordan
organisasjoner konfigurerer sine strukturer for @ mgte eksterne og interne utfordringer
effektivt. Et eksempel pa en slik utfordring som stammer fra politiske vedtak er
kvalifikasjonsprinsippet, som vi tidligere har papekt at motarbeider mennesker i utenforskap
da disse ikke vil kunne rekrutteres gjennom ordingre sgkeprosesser. | forbindelse med dette
har Harstad kommune mattet rekruttere disse menneskene gjennom tilrettelagte og tilpassede
prosesser som viker unna kvalifikasjonsprinsippet. Dette viser hvordan fleksibilitet i
ledelsesstrukturen gjer det mulig for kommunen a raskt tilpasse seg endringer, noe som er en

essensiell egenskap ved en organisk struktur.

Harstad kommune opererer under gkonomiske rammer i form av budsjetter som tildeles
gjennom politiske vedtak. Politiker 1 fortalte selv at det er de som politikere som legger de
lokale rammene og feringene for arbeidet som skal gjeres, men at det samtidig tildeles en viss
grad av frihet til ansatte for & lgse arbeidet slik dem selv vil innenfor de gitte gkonomiske
rammene og budsjettene de blir tildelt. Slike budsjetter setter begrensninger for hvor mye
midler og ressurser som allokeres til & brukes pa arbeidet mot utenforskap, da kommunen er
ngdt til & prioritere alle utfordringer pa lik linje. Mangel pa nok ressurser var noe

informantene ga uttrykk for gjennom begrensede midler og menneskelige ressurser i arbeidet
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dem gjar. Dette samsvarer med Donaldson (2001) som poengtere viktigheten av
organisasjoners evner til & kunne omstille seg i mgte med oppgaveusikkerhet og raske
endringer i eksterne miljger. Pa tross av dette ser vi likevel at kommunen har klart 4 tilpasse
rekrutteringsarbeidet med de midlene og ressursene de har til disposisjon. Dette ser vi
eksempelvis gjennom tiltak som «Menn i helse», «Inn i jobb» og «Jobbhuset», da disse

tiltakene beskrives som en stor suksess blant flere av informantene.

5.1.2 Demografiske utfordringer og tverrfaglig samarbeid

Av funnene vi gjorde bemerket vi oss at det som pavirket de demografiske forholdene i
hagyest grad var en aldrende befolkning og fraflytning av ungdom. Dette er noe flere av
informantene papeker at skaper utfordringer da dette vil begrense tilgang pa lokal
arbeidskraft, hvorav mangel pa ung arbeidskraft dermed potensielt kan anses som kritisk for
samfunnsutvikling og vekst. Informantene forklarer at det stadig blir flere eldre enn yngre i
kommunen, noe som gjar at de far problemer med rekruttering da de ikke har nok folk a ta av.
Dette kan ses i sammenheng med en av kommunens andre primeere utfordringer, som er en
gkende grad av fraflytning fra Harstad blant unge. Dette har gjort av kommunen har mattet
tenke nytt for & kunne tilpasse seg disse utfordringene, bade for a tiltrekke og beholde ung
arbeidskraft. Dette har fart til at kommunen har vert ngdt til & finne nye mater a rekruttere pa,
hvorav fokuset pa mennesker i utenforskap har blitt satt stort fokus pa i denne sammenheng.
Dette har Harstad kommune gjort gjennom & ha en organisk tilneerming til rekruttering, som i
starre grad tillater dem mer fleksibilitet i rekrutteringsarbeidet deres. Dette underbygger
Burns og Stalker (1961) samt Hage og Aiken (1969) som hevder at organisasjoner med
organisk tilnaerming er bedre rustet til a tilpasse seg endringer da de anses som mer fleksible i

beslutningstaking.

Et eksempel pa hvordan Harstad kommune har benyttet en mer organisk tilnzerming for a
adressere rekrutteringsutfordringer knyttet til slike demografiske utfordringer er ved a tilpasse
og endre pa rekrutteringspraksisene deres. Dette verifiseres av leder 4 som forklarer at
kommunen har benyttet seg av mer fleksible jobbkontrakter og tilrettelegging for a
imgtekomme behovene til unge som star utenfor. Dette kan sees i sammenheng med det
Collins og Kehoe (2009) sier om viktigheten av at organisasjoner ma tilpasse sine
rekrutteringsmetoder til de spesifikke behovene jobben krever. En slik organisk tilpasning til
rekrutteringsprosesser har ifglge leder 4 resultert i at flere som har veert i utenforskap har
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funnet veier til arbeid, noe som for oss tyder pa at kommunen har lyktes med a imgtekomme

demografiske utfordringer i stor grad.

Et annet eksempel pa en organisk tilnaerming Harstad kommune har gjort for og lettere kunne
tilpasse seg eksterne endrende forhold (se figur 5) er ved a gjennomfare flere interne
omorganiseringer. Dette ser vi tydelige eksempler pa i vare funn, da flere av informantene
viser til at Harstad kommune fra og med 01. mars 2024 har gjennomfart flere omstillinger
innad ulike sektorer for a bedre kunne imgtekomme og tilpasse seg i henhold til innbyggernes
behov (se figur 3). Slike tilpasninger kan igjen ses i sammenheng med det Donaldson (2001)
sier i henhold til situasjonsteorien om at en organisasjon vil velge den typen beredskap som
vil veere best mulig egnet for situasjonen de befinner seg i, hvorav endring i beredskap ogsa
vil fare til en endring i struktur. Denne tilpasningen viser en fleksibel og adaptiv struktur som
er ngdvendig i et dynamisk miljg. En av informantene forklarte at den primare arsaken til at
kommunen omstrukturerte seg var for & kunne tilby de beste tjenestene til sine innbyggere,
nettopp for & kunne imgtekomme endringer i de eksterne forholdene som pavirker
kommunens rekrutteringsprosedyrer (se figur 5), samt tilpasse seg disse best mulig for og
ikke ramme innbyggerne i kommunen negativt. Dette krever at kommunen har fleksible
rekrutteringsprosesser som raskt kan tilpasses skiftende forhold, noe som reflekterer den
typen dynamikk og desentralisering som Burns og Stalker (1961) beskriver som kjennetegn

ved en organisk struktur.

En annen arsak til at kommunen omorganiserer seg som ble tydelig presisert i funnene vare
var for & skape bedre tverrfaglige samarbeid. Dette forklarte leder 3 som en ngkkel til & lykkes
med det arbeidet de skal gjare med a rekruttere mennesker i utenforskap inn i arbeid. Dette
gjer de blant annet gjennom & delta i ulike prosjekter som er tilknyttet de demografiske
endringene kommunen star ovenfor som presisert i figur 5. Slike endringer forklarer
Donaldson (2001) gjennom strukturell situasjonsteori som er dynamisk og fokuserer pa
organisasjonsstrukturen og dens evne til a tilpasse seg endringer i eksterne forhold og
situasjoner. Dette kan bekreftes gjennom Shenkar og Ellis (2021) sin idé om strukturell
situasjonsteori nar det kommer til organisasjoners behov for & veere smidige og adaptive.
Burns og Stalker (1961) argumenterer, i likhet med Shenkar og Ellis (2021), for at
organisasjoner som opererer i dynamiske og usikre miljger, bar ha en organisk struktur som

sikrer fleksibilitet i det arbeidet de skal gjennomfare.
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Et konkret eksempel pa dette som vi observerte var et tydeligere fokus pa bade internt
samarbeid pa tvers av ulike enheter og avdelinger innad i kommunen, men ogsa eksternt
gjennom samarbeid med ander kommuner. Fordelen med en organisk tilnarming til slike
samarbeid er at det fremmer tverrfaglighet, samt en fleksibel og adaptiv struktur som ifglge
Hage og Aiken (1969) kan implementeres for a respondere mer effektivt pa endringer. Pa en
annen side kan det tenkes at det kan oppsta utfordringer med koordinering og
kommunikasjon, spesielt dersom flere enheter ma samarbeide tett for & oppna felles mal.
Samtidig fremkom det ogsa av vare data at samarbeid pa kryss og tvers av kommuner
gjennom tiltaket «Inn i jobbx» anses som en viktig ngkkelfaktor i kommunens arbeid med a
tilpasse seg demografiske endringer. Dette for & kunne se hva andre kommuner lykkes eller
mislykkes med i deres rekrutteringsarbeid av mennesker i utenforskap, slik at Harstad
kommune kan hente inspirasjon og rad for a gjare egne tilpasninger. Dette samsvarer med det
Hage og Aiken (1969) sier om at en bevegelse mot en mer organisk struktur vil gjare
kommunen bedre rustet til a respondere effektivt pa endringer ved et tverrfaglig samarbeid

med andre.

5.1.3 Manglende utdanning, erfaring og kompetanse

Av vare funn fremkom det at den mest vesentlige utfordringen knyttet til de sosiale
forholdene som pavirker kommunens rekrutteringsprosesser var mangel pa utdanning,
kompetanse og erfaring. Dette kan ses i sammenheng med de demografiske utfordringene
kommunen star ovenfor gitt en gkende grad av fraflytning fra Harstad blant unge som ikke
returnerer. Dette er noe kommunen har mattet tatt i betraktning i arbeidet med 4 tilpasse
rekrutteringsprosessene deres, da de har mattet funnet andre mater a rekruttere inn den
gnskede og manglende arbeidskraften de trenger. Leder 4 eksemplifiserte dette gjennom at
kommunen matte se seg ngdt til & innhente arbeidskraft fra Sverige innenfor helsesektoren i
form av legestudenter, da de ikke klarte & fa tak i denne kompetansen lokalt. Nettopp dette har
bidratt til at Harstad kommune i stgrre grad har mattet tenke pa nye rekrutteringstiltak for a
innhente denne kompetansen pa andre vis, hvorav sgkelyset da ble satt pa gruppen unge
mennesker i utenforskap. Vare data viser dermed til at Harstad kommune har mattet justert
sine rekrutteringsprosesser for a kunne inkludere denne malgruppen som en respons pa

demografiske endringer og mangel pa arbeidskraft.
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En slik mangel pa arbeidskraft og kompetanse er noe som farer til en starre grad av
oppgaveusikkerhet i rekrutteringsprosessen, noe som krever omjusteringer i maten de tenker
rekrutteringstiltak pa fortalte leder 4. Dette samsvarer med Saks og Ashforth (1997) som
papeker at jobber med hgy informasjonstvetydighet krever en annen tilnzrming enn de med
lavere tvetydighet. Hage og Aiken (1969) papeker at utfordringer knyttet til
oppgaveusikkerhet best kan mgtes ved a benytte en organisk struktur, hvilket som samsvarer
med hva vi observerer fra vare funn rundt Harstad kommunes evner til a tilpasse
rekrutteringsprosesser og jobbutlysninger for a utnytte de ressursene og kompetansene som
finnes hos mennesker i utenforskap. Dette gjgr kommunen gjennom tilpassede
stillingsutlysninger og skreddersydde arbeidsstillinger for & kunne rekruttere unge inn i
tilrettelagt arbeid gjennom tiltak og prosjekter som forebygger utenforskap. Dette ser vi
parallelt med Collins og Kehoe (2009) som papeker viktigheten av & tilpasse
rekrutteringsmetoder til de spesifikke behovene til ulike jobbtyper innenfor en organisasjon. |
disse rekrutteringsprosessene viser leder 2 til at kommunen snur om pa stillingsutlysninger
slik at de farst sgker og tar inn mennesker som er utenfor, og dersom dette ikke gir napp kan
de sgke pa ordinzrt vis. Dette samsvarer med hva Taylor og Collins (2000) sier om at
stillinger hvor det ikke alltid er like klart hva som vil veere den beste lgsningen, krever mer
apenhet og fleksibilitet i rekrutteringsprosessen.

Harstad kommune adresserer som nevnt flere ganger tidligere en vesentlig utfordring
tilknyttet mangel pa arbeidskraft som ikke bare er et resultat av demografiske utfordringer,
men ogsa mangel pa gnsket kompetanse, erfaring og utdanning. For & snu denne utfordringen
om til en mulighet, viser vare funn at kommunen viser en massiv velvilje for og selv forsgke a
bygge samt dyrke denne kompetansen lokalt gjennom satsning pa arbeidsinkluderende tiltak
og prosjekter. Vi ble i vare funn introdusert for flere av tiltakene kommunen deltar i for &
redusere antallet av mennesker i utenforskap av arbeidslivet. Noen av disse tiltakene var
«Jobbhuset», «Menn i helse», «Inn i jobb» og «Fagarbeiderlgftet». En fellesnevner for alle
disse tiltakene er at disse er utviklet og initiert av kommunal sektor for a hjelpe unge
mennesker a finne veien ut av utenforskap, og videre inn i arbeidslivet eller utdanning. Dette
gjares gjennom a bygge opp om kompetanseheving ved a tilby ufaglerte tilrettelagte
utdanningslgp for a kunne ta fagbrev innen helse, samt sikre seg fast arbeid i kommunal

sektor etter endt utdanning. Ved a fokusere pa karriereutvikling og kompetanseheving,
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adresserer kommunen to sentrale barrierer for ungdomsengasjement: mangel pa relevante

jobbmuligheter og utilstrekkelig tilgang til yrkesrettet oppleering.

Vi oppfatter disse tiltakene som en mate for kommunen og selv tilpasse og dyrke den
kompetansen de sa gjerne gnsker a rekruttere, men sliter med a fa tak i. Pa denne maten
tilpasser Harstad kommune selv kompetansekravene til tilrettelagte stillinger gjennom a skape
fleksible veier for mennesker med sarskilte behov og utfordringer inn i arbeidsliv og
utdanning. Dette klarer de ved & gi mennesker i utenforskap muligheten til a tilegne seg den
kompetansen og utdanningen som kreves for a vere en del av arbeidslivet gjennom
tilrettelagte utdanningslgp som viker unna kvalifikasjonsprinsippet. Dette gjer at unge som er
i utenforskap ikke konkurrerer mot andre kvalifiserte sgkere i ordingre rekrutteringsprosesser,
hvilket som sikrer en rettferdig inngangsportal til arbeid og utdanning som er tilpasset
enkeltindividets egne behov og utfordringer. Dette tyder for oss til a vaere den starste
ngkkelfaktoren som gjer at Harstad kommune lykkes med a tilpasse deres
rekrutteringsprosesser. Gjennom en slik organisk tilneerming omgjer Harstad kommune
reservekompetanse om til ideell kompetanse som kan utnyttes som en viktig ressurs i

samfunnet.

5.1.4 Organisk og byrakratisk tilnaerming til rekruttering av utenforskap

Organisasjonsmessig er Harstad som kommune delt opp i flere sektorer og avdelinger, som
styres av ulike ledere og enhetsledere pa flere nivaer, samt kommunedirektar, formannskap,
ordfgrer og varaordfgrer. Da Harstad kommune er en stor organisasjon med omlag 2000
ansatte spredt ut over flere sektorer og avdelinger, basert pa tidligere nevnte antall arsverk,
kreves det derav en viss form for kontroll i den daglige driften. Dette tilsier at en byrakratisk
struktur er ngdvendig for & opprettholde kvalitet og kontroll i rekrutteringsarbeidet. Dette
argumenteres for gjennom Donaldson (2001) som papeker at toppledelsen ikke vil kunne
opprettholde en like stor grad av kontroll med tanke pa delegering av ansvar og

oppgavefordeling som mindre organisasjoner med farre ansatte kan.

Harstad kommune er hierarkisk strukturert, nettopp for a kunne gi klarere ansvarsforhold,
effektiv styring og konsistens i beslutningsprosesser. Hierarkisk struktur bidrar til tydelig
definering av roller og ansvar, noe som er avgjgrende for & handtere komplekse administrative

oppgaver og sikre at kommunens politiske og administrative mal oppfylles gjennom faste
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prosedyrer og regler. Dette pdpeker Donaldson (2001) som viktig i store organisasjoner med
byrakratisk struktur, da disse preges av en hgy grad av sentralisering og formalisering i maten
toppledelsen styrer ansatte pa. Samtidig viser ogsa Donaldson (2001) til at en mer byrakratisk
struktur gir en gkt grad av forutsigbarhet, hvilket som er ngdvendig for a kunne navigere i
komplekse rekrutteringsprosesser. Dette samsvarer med argumentasjonen til Loukis et al.
(2013) som fremhever byrakratisk struktur som den best egnede for starre organisasjoner, da

toppledere i stgrre grad vil kunne styre ansatte gjennom fastsatte prosesser og prosedyrer.

Alle eksterne forhold som pavirker kommunens arbeid med rekruttering av utenforskap (se
figur 5) tyder pa viktigheten av at kommunen ma veere kapabel til & kunne gjegre kontinuerlige
endringer i takt med omgivelsene for & effektivt holde tritt med samfunnet. Fordelen av en
organisk tilnaerming over en byrakratisk i dette tilfellet kan veere at denne er mer effektiv for a
tilpasse organisasjonsstrukturen til a handtere usikkerhet og forandringer i det demografiske
miljget rundt kommunen. Samtidig argumenterer Donaldson (2001) for at det kan veere
utfordrende & opprettholde en kontinuerlig tilpasning, serlig dersom ressurser er begrenset
eller nar det er behov for en mer byrakratisk struktur gjennom standardiserte prosesser for a
sikre konsistens i arbeidet. | sammenheng med dette ser vi ogsa pa hvordan Donaldson (2001)
argumenterer for at byrakratiske strukturer kan gi organisasjoner en stabil og forutsigbar
ramme, noe som kan vare spesielt viktig nar det gjelder & handtere omfattende
rekrutteringsprosesser. Selv om en rigid byrakratisk struktur kan synes a veere i kontrast til

behovet for fleksibilitet, gir den pa den andre siden tydeligere rammer, klarhet og stabilitet.

Dersom vi snur dette og ser saken fra en annen side finner vi ogsa ulemper med en
byrakratisk tilnaeerming til rekruttering, da dette gir en lavere grad av fleksibilitet for
tilrettelegging og endring i rutiner for & imgtekomme utfordringer. Dette ser vi i sammenheng
med det Donaldson (2001) papeker om at en lav grad av fleksibilitet kan skape hindringer nar
det kommer til & raskt kunne tilpasse seg skiftende behov for rekruttering. Derav kan det
argumenteres for at en mer organisk tilnaerming til rekruttering vil veere mere effektiv for a
lykkes med & fa folk fra utenforskap inn i arbeid, da en organisk tilneerming i starre grad
anerkjenner behovene for tilpasning hos hvert enkelt individ. Dette ser vi at Harstad
kommune gjer gjennom & se pa nye muligheter for rekruttering, samt et malrettet fokus pa
hvordan man kan tilrettelegge for arbeidsinkludering av mennesker i utenforskap av

arbeidslivet.
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5.1.5 Oppsummering av forskningsspgrsmal 1

Situasjonsteori gir en nyttig ramme for a forsta og forklare hvordan og hvorfor Harstad
kommune har tilpasset sine rekrutteringsprosesser over tid. | situasjonsteori argumenteres det
for at det ikke finnes bare «én beste mate» a arbeide pa. Harstad kommune star overfor
betydelige utfordringer som krever en balansert tilneerming mellom organisk og byrakratisk
struktur, som underbygger situasjonsteoriens prinsipper. Dette gjeres ved a anerkjenne
behovet for fleksibilitet og tilpasning gjennom en organisk tilneerming, samtidig som man ser
behovet for stabilitet og forutsigbarhet i rekrutteringsprosessen gjennom en byrakratisk
tilneerming. Demografiske endringer og sosiale forhold skaper et behov for fleksibilitet og
tilpasning, mens politiske og skonomiske rammer viser til behovet for byrakratisk klarhet og
struktur som gir ngdvendig stabilitet og forutsigbarhet. For & optimalisere
rekrutteringsprosesser og inkludering av mennesker fra utenforskap, har Harstad kommune
kontinuerlig justert sin tilnaerming ved & kombinere fordelene fra begge disse tilneermingene,
samtidig som de har tilpasset seg utfordringer som fremkommer underveis. Vi tolker det slik
at Harstad kommune, i sammenheng med deres rekrutteringsarbeid, har gatt fra en mer
byréakratisk struktur til en mer organisk tilnzrming, noe som i starre grad gir ledere mer
fleksibilitet i deres rekrutteringsarbeid. Dette bidrar til & skape en robust, tilpasningsdyktig og
effektiv organisasjonsstruktur som kan imgtekomme bade navearende og fremtidige behov.
Ved kontinuerlig & vurdere og justere sine metoder i respons til endringer i det eksterne og
interne miljget, presterer Harstad kommune & ha en mer aktiv tilneerming til 8 imgtekomme
utfordringer og gripe muligheter i arbeidsmarkedet nar det kommer til rekruttering i offentlig
sektor. Dette kan ses i sammenheng med det situasjonsteorien tilsier om at organisasjoner ma
vaere smidige og adaptive for endringer. Harstad kommune benytter en kombinasjon av
organisk og byrakratisk tilnaerming, avhengig av konteksten og de spesifikke situasjonene de

mgter for & kunne rekruttere mennesker i utenforskap inn i kommunal sektor.
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5.2 Hvordan benytter ledere i Harstad kommune sine
dynamiske kapabiliteter for & rekruttere personer i

utenforskap?

I denne delen vil vi forsgke a svare pa vart andre forskningsspgrsmal: «Hvordan benytter
ledere i Harstad kommune sine dynamiske kapabiliteter for a rekruttere personer i
utenforskap?». Her vil vi knytte opp vare funn som avdekker hvordan ledere i Harstad
kommune bruker sine dynamiske kapabiliteter for a fa inn mennesker i utenforskap av
arbeidslivet i jobb i kommunal sektor. For & kunne drgfte forskningssparsmalet best mulig vil
vi se funnene vare opp mot oppfatning, griping og transformering da disse er hovedvariablene

innen vart teoretiske rammeverk om dynamiske lederkapabiliteter.

5.2.1 Lederes evner til a oppfatte og identifisere muligheter

Var studie viser hvordan lederne bruker sine evner til & oppfatte og identifisere muligheter
relatert til de alternative rekrutteringsprosessene de har satt i gang for & innhente mennesker i
utenforskap av arbeidslivet inn i jobb. Vare funn viser at ledere i Harstad kommune har den
dynamiske kapabiliteten til & oppdage muligheter. Vi ser at denne evnen anvendes til & finne
nye mater a rekruttere personer fra utenforskapet til arbeidsmarkedet, utenfor etablerte rutiner
knyttet til rekrutteringsprosessen. Dette samsvarer med det Adner og Helfat (2003) poengterer
med at dynamiske kapabiliteter ogsa finnes pa individniva hos ledere. Lederne i Harstad
kommune er ogsa oppmerksom pa menneskene som befinner seg i utenforskap av
arbeidslivet, noe som ifglge Helfat og Peteraf (2015) er viktig for & kunne bade identifisere
nye muligheter og holde tritt med et skiftende marked. Vi observerte at lederne bruker denne
evnen aktivt gjennom personlig engasjement for a bidra til at disse menneskene selv ser
muligheter (se figur 5). De benytter seg av sitt personlige engasjement for & minske

usikkerheten til de i utenforskap, samt engasjere dem i prosessen med a fa dem inn i jobb.

Ser vi tilbake pa vare funn kan vi trekke frem eksemplet fra leder 2 som viste til hvordan hen
oppdaget et enkeltindivids evne til & forsta bruksanvisninger gjennom kartlegging av tidligere
erfaringer og kompetanse. Dette farte til at lederen oppdaget en uutnyttet arbeidsressurs hos
enkeltindividet. Lederen papekte at dersom vedkommende forsto en LEGO-bruksanvisning,
forsto dem ogsa en IKEA-brukanvisning, ergo forstar de altsa hvordan de eksempelvis

monterer mgbler og derav kan gjennomfare praktisk arbeid. Dette reflekterer lederes evne til &
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oppfatte muligheter til a identifisere kvaliteter hos hver enkelt for & best mulig kunne finne
veier til arbeid for disse. Dette samsvarer med det Teece (2016) forklarer om at dynamiske
evner ikke er begrenset til organisatoriske rutiner, de er i stor grad heller forankret i
individuelle ferdigheter og kunnskaper. Ifglge Bayon (2021) vil lederne sine relasjoner med
andre veere essensiell for de aktiviteter som gjares i forbindelse med oppfatning. Vi ser at
lederne er kritiske bindeledd for rekruttering av mennesker i utenforskap.

Ifalge Teece (2007), er "sensing" kapabiliteter sentrale for & identifisere og tolke muligheter
og trusler i organisasjonens eksterne miljg. A oppfatte og identifisere muligheter vil veere
avgjerende for a utvikle effektive rekrutteringsprosesser som inkluderer personer i
utenforskap. Teece (2007) poengterer at suksess avhenger av ledernes evne til a tolke og
reagere pa disse signalene effektivt. Vi vet at ledere utnytter sine kapabiliteter til & strategisk
reposisjonere organisasjonens ressurser for a utnytte muligheter som dukker opp i det
eksterne miljget, eller for a redusere trusler fra det eksterne miljoet (Adner & Helfat, 2003),
noe som vi tolker gjennom vare funn at lederne i Harstad kommune gjer. De sgker ikke bare &
forsta hvem som er i utenforskap, men ogsa hvor disse individene kan vere mest tilgjengelige
og mottakelige for kommunikasjon da lederne eksempelvis benyttet seg av lokale kilder for &
forsta hvilke grupper som er underrepresentert i arbeidsmarkedet (NAV), samt hvilke
barrierer som hindrer deres inkludering. Dette viser blant annet hvordan lederne gjennom
personlig engasjement pa eget initiativ har valgt & na ut til andre for & fa en bredere forstaelse

ovenfor behovene i lokalsamfunnet.

Funne vare viser samlet sett at mens det er en sterk evne til a identifisere og tolke eksterne
signaler internt, er det fortsatt utfordringer knyttet til a fullt ut omsette disse innsiktene til
effektiv handling gjennom organisasjonens strukturer og prosesser for ledere. Dette ser vi i
forbindelse med at selv om lederne ser muligheter og identifiserer disse, sa er det en lengre
prosess a ta tak i disse da det i kommunal sektor er regelverk en ma forholde seg til. Dette
speiler Teece (2007) sitt argument om at evnen til & oppfatte ma stattes av organisatoriske
prosesser og strukturer for effektivt & omskape disse innsiktene til handling.

5.2.2 Lederes evne til a gripe muligheter

Var studie antyder gjennom vare funn at lederne har klart & mobilisere ressurser, kunnskap og

erfaring for a effektivt utnytte muligheter i forbindelse med rekruttering av utenforskap (se
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figur 5). Ifglge Teece (2007) involverer "seizing™ evnen til & gripe og utnytte mulighetene
som er identifisert gjennom "sensing". Dette for oss inkluderer beslutningstaking om a
mobilisere ngdvendige ressurser og foreta strategiske endringer som muliggjer realisering av
potensialene oppdaget i det eksterne miljget. Ser vi tilbake pa eksemplet om
legobruksanvisningen nevnt i 5.2.1, kan vi i forlengelsen av dette se hvordan hen etter 4 ha
identifisert en uutnyttet ressurs hos enkeltindividet, grep muligheten til & sette dette individet
ut i arbeidstrening ved hjelp av sine egne ressurser. Dette reflekterer lederens evne til & gripe
mulighetene hen ser etter & ha oppfattet egenskaper og kvaliteter hos enkeltindividet. Dette
statter opp antakelsen om viktigheten av rollen til mellomledere (Hales, 2006), samt hvor
kritisk ledere sine dynamiske kapabiliteter er for organisasjonens effektivitet (Lee & Teece,
2013).

Samtidig ser vi at lederne bidrar gjennom initiativtaking til at prosjektene i stgrre grad er blitt
vellykket. Et eksempel pa dette som kan trekkes frem er nar leder 3 fortalte hvordan de grep
muligheten for a samle bade deltakere av prosjektet, ledere og veiledere far oppstart av
«Menn i helse» pa bakgrunn av at de oppfattet et behov for & skape trygghet hos deltakerne.
Begge eksemplene illustrer viktigheten av kognitive prosesser hos ledere. Trenes ikke de
kognitive prosessene opp Vil en etter en tid kunne miste evnen til & gripe muligheter i like stor
grad (Helfat & Peteraf, 2015), noe som vil pavirke mellomledere negativt, men ogsa de som
rekrutteres fra utenforskap i arbeidslivet. Vi ser imidlertid gode eksempler pa hvordan ledere i
kommunen eksempelvis benytter seg av sine egne relasjoner pa eget initiativ for a innhente
informasjon og ressurser som kan benyttes for a fa positive utfall i rekrutteringsprosessen.
Dette ser vi eksempelvis ved at en av lederne gjennom sine egne relasjoner, grep muligheten
til & hospitere i helsesektoren for a tilegne seg kunnskap om hvordan det er a jobbe der i
praksis slik at hen selv kunne sette seg inn i hvordan det ville veert for de i utenforskap a starte
i en slik jobb. Pa denne maten ville ogsa hen fa muligheten til a se hvilke egenskaper som
hvert enkeltindivid burde inneha for a kunne passe til en slik stilling. Dette viser til hvordan
lederen har benyttet seg av sin sosiale kapital for & gripe muligheten for a tilegne seg viktig

kunnskap gjennom erfaring, som ogsa kalles menneskelig kapital.

Samtidig ser vi ogsa at ledere bruker sine tidligere erfaringer fra andre yrker for a gripe
muligheter. Vare funn viser blant annet til hvordan en av lederne har benyttet seg av sin

tidligere bakgrunn hvor hen har tilegnet seg erfaring med verktay, for a dele erfaringer med
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menneskene i utenforskap for a vise til hvordan det eksempelvis er & vaere en temrer. Dette
viser til hvordan bruk av den menneskelige kapitalen som lederen innehar, har blitt brukt for a

gripe muligheten til & dele erfaringer for a styrke menneskene i utenforskap.

Alle de overnevnte eksemplene viser til de grunnleggende elementene i dynamiske
lederkapabiliteter som beskrives av Helfat og Martin (2015). Vi ser tydelige tegn pa at lederne
benytter seg av bade kognitiv-, sosial- og menneskelig kapital for & gripe muligheter for &
skape positive utfall i rekrutteringsprosessene. Dette viser en tydelig tilneerming til & utnytte
muligheter for & forbedre inkluderingen i arbeidsmarkedet, og samsvarer med det Wilden et
al. (2016) uttrykker om at dynamiske kapabiliteter er som konfigurasjonelle byggeklosser
som vil formes av de individuelle ferdighetene til ledere. Dette er i trad med det Schilke et al.
(2018) beskriver som essensielt i dynamiske kapabiliteter, hvor organisasjoner og dens ledere
ma vere fleksible og tilpasningsdyktige for & klare a tilpasse seg raskt skiftende eksterne
forhold. Dette krever en koordinert innsats fra ledere for a sikre at identifiserte muligheter kan
utnyttes mer effektivt, noe som samsvarer med argumentasjonen til Bayon (2021) hvor det
trekkes frem at mellomledere ses pa som en viktig kunnskap- og informasjonskilde for
strategiprosesser. Samtidig ser vi lignende argumentasjon fra Lee og Teece (2013) som

papeker viktigheten av dynamiske kapabiliteter og mellomleders rolle i endringsprosesser.

5.2.3 Leders evne til & transformere muligheter

Vare funn viser at lederne bruker sine dynamiske lederkapabiliteter for & endre
rekrutteringsprosessen i Harstad kommune. "Transforming," slik det er beskrevet i dynamiske
kapabilitetsteorien av Teece (2007), innebzrer fundamentale endringer i organisasjonens
struktur, prosesser og rutiner for a tilpasse seg nye muligheter. Ser vi en siste gang pa
eksemplet med legobruksanvisningen, ser vi hvordan lederen, basert pa erfaringen med
individet, justerte maten man rekrutterer folk fra utenforskap pa. Gjennom denne erfaringen
sa hen hvordan man ved hjelp av ulike metoder i starre grad kunne medfare positive utfall.
Erfaringen lederen fikk fra dette delte hen videre i organisasjonen. Dette viser tydelig lederens
evne til a transformere rekrutteringsprosesser pa organisasjonsniva ved og eksempelvis ta inn
mennesker fra utenforskap gjennom fleksible arbeidstidskontrakter.

I tillegg ser vi andre eksempler pa hvordan ledere har brukt sin evne til & transformere
rekrutteringsprosesser. En av lederne trekker frem en av tingene hen var forngyd med a ha

lyktes med var & fa bedrifter til & gjere tilpassede endringer i deres stillingsutlysninger for &
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generere ut til flere sgkere, deriblant ogsa de i utenforskap. Lederen kontaktet bedrifter og
reflekterte sammen med dem om hvorfor deres stillingsutlysninger generer lite sgkere blant
gruppen mennesker i utenforskap. Lederen forklarte det som at dersom et individ med
manglende kompetanse apnet en stillingsutlysning og det farste de blir mgtt med er ord som
«krav» 0og «kompetanse», ville de krysset ut hele nettleseren uten a engang lese resten av
stillingsannonsen. Lederen foreslo her at bedriftene kunne omformulere stillingsutlysninger
slik at de ville treffe et bredere antall mennesker, noe som ville oppleves som mer
inkluderende for alle sgkere. Dette medfarte at bedriftene endret sine stillingsutlysninger, og
genererte flere sgkere nar de la ut stillinger.

Begge eksemplene viser hvordan ledere i Harstad kommune tydelig benytter seg av
transformering for & utvikle nye strukturer, rutiner og prosesser for a rekruttere mennesker i
utenforskap. Dette samsvarer med det Salvato og Vassolo (2018) trekker frem i sin forskning
om hvordan lederens dynamiske kapabiliteter pa individniva (sensing, seizing og
transforming) initierer prosesser pa mesoniva gjennom interpersonlige interaksjoner som
identifiserer muligheter, mobiliserer ressurser og endrer rutiner. Disse prosessene leder til
endringer pa organisasjonsniva, bade i form av spesifikke rutiner og prosesser, og i
organisasjonens evne til a oppfatte, gripe og transformere muligheter og trusler i fremtiden.
Dette ser vi skaper en kontinuerlig forbedringssyklus som styrker organisasjonens dynamiske
kapabiliteter som helhet. P4 denne maten ser vi hvordan dynamiske kapabiliteter er et
komplekst fenomen, noe som Schilke et al. (2018) argumenter for, samtidig som vi ogsa ser

viktigheten av de dynamiske lederkapabilitetene som finnes hos mellomledere.

5.2.4 Oppsummering av forskningsspgrsmal 2

Var diskusjon viser at det finnes dynamiske lederkapabiliteter i lederne vi har intervjuet, og at
de bruker disse effektivt gjennom de grunnleggende elementene som Martin og Helfat (2015)
trekker frem i sin forskning for a transformere rekrutteringsprosessene i kommunen. Vi ser at
de benytter seg av de tre dynamiske kapabilitetene sensing, seizing og transfoming stegvis,
noe som eksemplifiseres gjennom de ulike eksemplene vi har trukket frem i diskusjonen.
Dette bidrar samlet sett til positive utfall av rekrutteringsprosessene og underbygger derfor
samlet sett ledernes evne til a tilpasse seg eksterne og interne forhold. Dette tyder pa at

kapabilitetene ikke ngdvendigvis bare er pa topplederniva, men at de effektivt benyttes hos
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ledere pa flere ulike nivaer. Dette illustrer ogsa viktigheten med a forske pa dynamiske
lederkapabiliteter hos mellomledere.
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6 Konklusjon

Formalet for denne studien har veert & bidra til litteraturen om rekruttering. Vi har med denne
masteroppgaven gnsket a undersgke hvordan Harstad kommune som organisasjon og dens
ledere rekrutterer mennesker i utenforskap av arbeidslivet inn i kommunal sektor. Vi har valgt
a gjennomfare en kvalitativ studie hvor vi har gjort fem dybdeintervjuer for a finne svar pa
problemstillingen. Vi har brukt to teorier, situasjonsteori og dynamiske kapabiliteter, for &
forklare vare empiriske funn. Basert pa dette har vi kommet frem til et svar pa falgende

problemstilling:
«Hvordan rekrutterer Harstad kommune mennesker fra utenforskap?».

For & kunne besvare problemstillingen har vi valgt a se pa tematikken fra to nivaer:
organisasjonsniva og lederniva. Dette for & fa en enda dypere innsikt i hvordan eksterne
forhold pavirker dette arbeidet pa et organisasjonsniva, men ogsa hvordan ledere i kommunen
arbeider med rekruttering fra et lederniva. Eksterne forhold som pavirker Harstad kommunes
rekrutteringsprosesser er demografiske-, sosiale-, politiske- og gkonomiske forhold.
Demografiske endringer som pavirker Harstad kommunes arbeid med rekruttering er en
kommende eldrebglge i kombinasjon med at flere og flere unge flytter vekk for sa og ikke
returnere. | henhold til sosiale forhold som pavirker rekruttering viser vare funn hovedsakelig
utfordringer som knytter seg til mangel pa arbeidskraft, kompetanse og erfaring blant unge.
De politiske og skonomiske forholdene kan ses i sammenheng, da kommunen styres av
overordnede politiske rammer og vedtak, hvorav politikerne innvilger gkonomiske midler og

ressurser der det trengs.

For & konkludere problemstillingen fra et organisasjonsniva har vi valgt & benytte oss av
situasjonsteori som farste delen av vart teoretiske rammeverk. Dette for & fa en dypere
forstaelse av hvordan eksterne faktorer pavirker organisatoriske rekrutteringsprosedyrer, samt
organisasjonsstrukturen innad i kommunen. Vi konkluderer med at Harstad kommune
arbeider for a rekruttere flest mulig fra utenforskap og inn i arbeidslivet gjennom a kombinere
en organisk tilneerming som tillater fleksibilitet til a tilpasse seg et dynamisk arbeidsmarked,
kombinert med stabile og forutsigbare regler og prosedyrer for rekruttering gjennom en
byrakratisk struktur. Dette gjgr at Harstad kommune klarer a gjere de endringer som kreves
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for & imgtekomme utfordringer og tilpasse seg disse pa en dynamisk mate. Harstad kommune
gjer kontinuerlige tilpasninger i sine interne organisasjonsstrukturer for a klare a imgtekomme
innbyggernes behov pa best mulig vis. Gjennom stort fokus pa internt og eksternt tverrfaglig
samarbeid, lykkes Harstad kommune med a fa mennesker fra utenforskap inn i arbeid

gjennom tilrettelagte tiltak og prosjekter som bidrar til & skape et inkluderende arbeidsliv.

Basert pa innsikt fra teorien om dynamiske kapabiliteter, konkluderer vi at ledere i Harstad
kommune utnytter sine kapabiliteter til & oppdage, gripe og transformere for a forbedre
rekrutteringsprosessene for personer fra utenforskapet i arbeidsmarkedet. | konteksten av
Harstad kommune inneberer lederens oppdagelseskapabilitet personlig engasjement.
Gripekapabiliteten bestar derimot av mobilisering av egne ressurser, kunnskap og erfaring,
mens transformasjonskapabiliteten handler om utvikling av nye strukturer, rutiner og
prosesser basert pa erfaringer ledere har fatt gjennom arbeid med de i utenforskap.
Oppdagelseskapabiliteten gjer det mulig for ledere a identifisere og oppfatte muligheter i
interne og eksterne omgivelser. Gripekapabiliteten gjer det mulig for ledere & benytte seg av
bade kognitiv-, sosial- og menneskelig kapital for & skape positive utfall i
rekrutteringsprosessene. Til slutt gjar transformasjonskapabiliteten det mulig for ledere
gjennom interpersonlige interaksjoner & identifisere muligheter, mobilisere ressurser og endre
rutiner i selve organisasjonen. Disse prosessene skaper en kontinuerlig forbedringssyklus som

styrker organisasjonens dynamiske kapabiliteter som helhet.

Oppsummert konkluderer vi denne studien med at Harstad kommune rekrutterer mennesker
fra utenforskap gjennom tilpassede rekrutteringsprosesser og ulike tiltak og prosjekter med
formal om & motbygge ungt utenforskap. Dette er noe kommunen jobber aktivt for og har et
sterkt gnske om & lykkes med for & gjere Harstad til en mer attraktiv by for unge & bosette seg
og jobbe i, samtidig som de gnsker & fremme et mangfoldig og inkluderende arbeidsmarked

for alle.

6.1 Teoretiske implikasjoner

Denne studien bidrar til litteraturen om rekruttering ved a anvende teoriene om situasjonsteori
og dynamiske kapabiliteter i konteksten av kommunal sektor, spesielt med fokus pa
rekruttering av personer fra utenforskap. Gjennom vare funn har vi vist hvordan disse

teoretiske rammeverkene kan brukes til & forsta og forbedre rekrutteringspraksiser i en
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kommunal setting. Ved a integrere disse teoretiske perspektivene, bidrar studien til en
helhetlig forstaelse av hvordan organisasjoner kan utvikle fleksible og adaptive
rekrutteringsprosesser. Vare funn viser at situasjonsteori forklarer behovet for tilpasning av
organisatoriske strukturer for & handtere eksterne utfordringer, mens dynamiske kapabiliteter

er avgjerende for a identifisere og gripe nye rekrutteringsmuligheter.

Ved & bruke dynamiske kapabiliteter som et teoretisk rammeverk, har studien vist hvordan
organisasjoner kan tilpasse seg skiftende arbeidsmarkedsforhold gjennom identifisering,
utnyttelse og transformering av rekrutteringsmuligheter. Vare funn stetter teorien til Teece
(2007) ved a vise hvordan ledere i Harstad kommune bruker disse kapabilitetene til
identifisere personer i utenforskap, gripe muligheter gjennom tilpassede tiltak, og
transformere rekrutteringsprosesser for & imgtekomme spesifikke behov. Dette bidrar til en
dypere forstaelse av hvordan dynamiske kapabiliteter kan anvendes i kommunal sektor for &
oppna mer inkluderende rekruttering. Studien har ogsa anvendt situasjonsteori for a forklare
hvordan eksterne forhold pavirker rekrutteringsprosesser og hvordan organisasjoner tilpasser
sine strukturer og prosesser for 8 mgte disse utfordringene. Vare funn viser hvordan Harstad
kommune har tilpasset sine rekrutteringsstrategier som respons pa demografiske utfordringer,
som en aldrende befolkning og fraflytting av ungdom. Dette bekrefter relevansen av
situasjonsteori i a forsta hvordan organisasjoner ma vare fleksible og adaptive for & mate
skiftende eksterne krav. Dette gjgr Harstad kommune gjennom en tydelig balanse mellom en
fleksibel og tilpasningsdyktig struktur gjennom en organisk tilnerming, samt en struktur som
sikrer stabilitet og forutsigbarhet ved hjelp av en byrakratisk tilnerming. Gjennom en
kombinasjon av disse bidrar situasjonsteorien til a skape klare retningslinjer i organisasjoners
rekrutteringsprosesser som tillater starre rom for endring i mgte med potensielle utfordringer i

arbeidsmarkedet.

Studien stotter eksisterende forskning som understreker viktigheten av fleksibilitet og
tilpasningsevne i rekrutteringsprosesser (Eisenhardt & Martin, 2000; Schilke et al., 2018) og
bekrefter at dynamiske kapabiliteter og situasjonsteori er nyttige rammeverk for a forsta
komplekse rekrutteringsutfordringer i offentlig sektor. Ved a vise hvordan disse teoriene kan
anvendes i praksis, gir studien ogsa innsikt i hvordan kommuner og andre offentlige
organisasjoner kan forbedre sine rekrutteringspraksiser for & skape mer inkluderende

arbeidsplasser.
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6.2 Praktiske implikasjoner

Denne studien gir viktige innsikter for kommuner og organisasjoner som gnsker a forbedre
sine rekrutteringsprosesser og inkludere personer fra utenforskap. En ngkkelimplikasjon er
viktigheten av at ledere ma vare flinke til & oppdage nye muligheter, samt bruke ressursene
sine godt for a tilpasse seg skiftende arbeidsmarkedsforhold. Kommuner bgr implementere
fleksible og innovative rekrutteringsmetoder som kan tilpasses ulike behov og situasjoner.
Tiltak som «Jobbhuset» og «Menn i helse» i Harstad kommune fungerer som gode eksempler
pa hvordan man kan skape tilpassede oppleerings- og utviklingsmuligheter for personer i
utenforskap. For & lykkes med dette, tror vi at kommuner og organisasjoner ma styrke sitt
samarbeid med lokale aktarer. Slike samarbeid er avgjerende for a identifisere malgrupper i
utenforskap samt for a forsta deres spesifikke behov og barrierer. Ved & integrere lokale data
og innsikt i rekrutteringsstrategiene, kan organisasjoner bedre tilpasse sine tiltak for a mate de

faktiske utfordringene disse individene star ovenfor.

Videre ma organisasjoner sgrge for & ha kontinuerlig stette og ressurser for & holde de nye
rekrutteringsmetodene effektive. Dette betyr at ledere trenger opplering i hvordan de kan
veere fleksible og tilpasse seg endringer, samt at det ma vere nok ressurser til & sette i gang og
opprettholde disse programmene over tid. For & skape varige endringer og forbedringer, tror
vi at organisasjoner ma veere villige til & transformere sine strukturer og prosesser. Dette
innebarer & ga bort fra tradisjonelle, rigide rekrutteringsmetoder og i stedet utvikle mer
fleksible og adaptive tilneerminger som kan handtere de komplekse og dynamiske
utfordringene i dagens arbeidsmarked. Dette krever en kultur for innovasjon og en helhetlig
tilnserming til organisasjonsutvikling, hvor bade ledere og ansatte er involvert i
endringsprosessen. Ved a falge disse retningslinjene kan kommuner og organisasjoner ikke
bare forbedre rekrutteringen av personer i utenforskap, men ogsa bidra til & skape mer
inkluderende og rettferdige arbeidsplasser. Dette vil ikke bare ha positive effekter for de som
rekrutteres, men ogsa for organisasjoners evne til 8 mgte fremtidige utfordringer og

muligheter pa en effektiv mate.

6.3 Begrensninger og videre forskning

Da vi kun har gjennomfart en enkeltcasestudie vil det kunne vaere hensiktsmessig a kanskije

gjare flere studier bade i privat og kommunal sektor for a sette sgkelys pa rekruttering av
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mennesker i utenforskap av arbeidslivet, samt gke overfgrbarheten. Det vil eksempelvis veere
relevant a se pa flere kommuner i en studie for a sammenligne disse opp mot hverandre. Da
det er lite litteratur i forbindelse med rekruttering av denne type gruppen mennesker mener vi
at det er behov for flere studier innenfor dette temaet. Det ville veert interessant a utforske
over tid hvordan kommuner i praksis jobber med rekruttering av mennesker i utenforskap for
a lgse rekrutteringsutfordringer i samfunnet. Samtidig er var studie avgrenset til en enkelt
kommune, og pa bakgrunn av dette vil det vere interessant a utforske privat sektor og

hvordan de arbeider med denne tematikken for en bredere konseptualisering av temaet.
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8 Vedlegg

8.1 Informasjonsskriv med samtykkeskjema

INFORMASJONSSKRIV

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Hvordan arbeides det med rekruttering av mennesker i utenforskap

| Harstad kommune?»

Dette skrivet blir tildelt deg som har vist interesse for & veere informant og stille til intervju i
forbindelse med vart mastergradsprosjekt. | dette skrivet blir det gitt mer informasjon om
hvem som vil ta del i intervjuet, hvordan intervjuet vil bli gjennomfart og annen

tilleggsinformasjon som kan veere nyttig for deg som informant a vite.
Formal

I dagens samfunn er temaet utenforskap blitt et stadig gkende problem, da flere og flere
havner pa utsiden av arbeidslivet i Norge. | vart mastergradsprosjekt gnsker vi & se na@rmere
pa hvordan det i Harstad kommune arbeides med rekruttering av mennesker i utenforskap av
arbeidslivet, neermere bestemt de i aldersgruppen 16-33 ar. For & fa en bredere forstaelse av

dette gnsker vi derfor & ga mer i dybden med & gjennomfare noen kvalitative intervjuer.

Intervjuet vil ha en varighet pa omlag 45-60 minutter, hvorav hver informant i forkant vil
tildeles dette informasjonsskrivet om mastergradsprosjektet for kunne danne seg noen tanker

rundt temaet far intervjuet finner sted.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

UiT — Norges Arktiske Universitet ved veileder Petter Gullmark.

Mastergradsstudenter Ingrid Nordhaug Eide og Marie Tobiassen i ledelse, innovasjon og

marked v/ Handelshgyskolen i Tromsg.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
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Vi har kontaktet omkring atte personer som potensielle informanter for vart
mastergradsprosjekt med relevant tilknytning til forskningstemaet vart i Harstad kommune.
Valg av informanter er gjort gjennom bruk av utvalgsstrategien sngballmetoden, som baserer

seg pa mottatte anbefalinger av relevante informanter for vart mastergradsprosjekt.

Hva inneberer det for deg a delta?

Dersom du velger a delta i vart mastergradsprosjekt vil dette innebare a stille til et kvalitativt
intervju med en varighet pa ca. 45-60 minutter. Intervjuet vil handle om hvordan det arbeides
med rekruttering av mennesker i utenforskap i alderen 16-33 ar i Harstad kommune, hvor det
vil stilles sparsmal knyttet til arbeidet rundt rekrutteringsprosessen samt hvordan dette
oppleves hos informanten. Grunnet at begge studentene i dette masterprosjektet er bosatt i
Tromsg vil intervju derfor gjennomfares digitalt over Teams. Tidspunkt vil bli avtalt pa
forhand. De som vil vaere tilstede under intervjuet vil vare studentgruppen som leder
mastergradsprosjektet og deg som informant. Underveis i intervjuet vil det gjeres fortlgpende
notater, samt at intervjuet vil dokumenteres gjennom lydopptak med informantens samtykke

for transkriberings- og analyseformal.
Det er frivillig a delta

Det er helt frivillig a delta i vart mastergradsprosjekt. I trad ved etiske og juridiske
retningslinjer star du som informant til enhver tid fritt til og nar som helst kunne avslutte eller
trekke deg fra prosjektet uten noen oppgitt grunn. Du som informant vil til enhver tid holdes
anonym. Dersom du i senere tid skulle gnske a trekke tilbake ditt samtykke eller ikke delta i

prosjektet vil dette ikke medfelge noen negative konsekvenser for deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

All data og opplysninger som samles inn vil kun brukes i arbeidet tilknyttet vart
mastergradsprosjekt. Alle opplysninger vil behandles konfidensielt og i trad med
personvernsreglement. Det vil kun veere studentgruppen og veileder for mastergradsprosjektet
som vil ha tilgang til opplysningene. Studentgruppen bestar av mastergradsstudenter Ingrid
Nordhaug Eide og Marie Tobiassen, samt veileder Petter Gullmark. Ditt navn og kontaktinfo

vil erstattes med en kode som vil lagres adskilt fra resterende data pa en adskilt enhet.

Informant vil ikke kunne gjenkjennes i en publikasjon.
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Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter mastergradsprosjektet?

Etter mastergradsavhandlingen er levert 03.06.2024 og vurdert, vil all data i form av

lydopptak og sensitive opplysninger hentet underveis i intervju slettes.
Dine rettigheter
Sa lenge du samtykker til & delta og identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

e innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
o & farettet personopplysninger om deg,

o faslettet personopplysninger om deg,

o fa utlevert en kopi av dine personopplysninger, og

e asende inn klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler dine personopplysninger basert pa ditt samtykke til & delta i vart prosjekt.

Det er i forkant av intervjuet blitt sendt inn og godkjent sgknad hos SIKT (tidligere NSD —
Norsk senter for forskningsdata) for & ha tillatelse til & innhente og oppbevare

personopplysninger i trad med personvernsreglement.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Dersom du har spgrsmal i forbindelse med prosjektet, eller gnsker & benytte deg av dine
rettigheter, kan du ta kontakt med falgende personer:

e UiT — Norges Arktiske Universitet ved Ingrid Nordhaug Eide pa tIf.: +47 975711009,
Marie Tobiassen pa tlf.: +47 47651752 og Petter Gullmark pa e-post

petter.qullmark@uit.no.
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Personvernombud UiT — Norges Arktiske Universitet ved Annikken Steinbakk tif.:
+47 95730030 eller +47 77646952, samt e-post personvernombud@uit.no

Hvis du har sparsmal knyttet til vurderingen som er gjort av personverntjenestene fra Sikt,
kan du ta kontakt via:

E-post: personverntjenester@sikt.no eller telefon: +47 73984040.

Med vennlig hilsen

Petter Gullmark Ingrid Nordhaug Eide og Marie Tobiassen

(Forsker/veileder)

(Masterstudenter v/ Handelshgyskolen UiT i
Tromsg)

Samtykkeerklaring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Hvordan arbeides det med rekruttering

av mennesker i utenforskap i Harstad kommune?» og har fatt anledning til a stille spgrsmal.

Jeg samtykker til & delta i et kvalitativt dybdeintervju og gir tillatelse til at samtalen tas opp.
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Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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8.2 Intervjuguide leder

INTERVJUGUIDE

Problemstilling
«Hvordan rekrutterer Harstad kommune mennesker fra utenforskap?».

Vi vil forsgke a gi svar pa ovennevnt problemstilling gjennom to falgende

forskningsspgrsmal:

1. Hvordan kan situasjonsteori forklare tilpasningen av rekrutteringsprosessen i Harstad
kommune?
2. Hvordan benytter ledere i Harstad kommune sine dynamiske kapabiliteter for &

rekruttere personer i utenforskap?

Spgrsmal:

1. Kan du fortelle kort om din rolle i Harstad kommune og hvor lenge du har jobbet her?
Her vil det vaere gnskelig med en beskrivelse av din rolle/dine arbeidsoppgaver.

2. Hvordan er ansvarsstrukturen organisert i din avdeling, og hvordan blir
beslutningsprosesser handtert?

3. Hvordan identifiserer Harstad kommune endringer i sitt eksterne miljg som direkte
pavirker rekrutteringsbehovet?

4. Kan du dele erfaringer med tilfeller der Harstad kommune har mattet tilpasse seg raskt
skiftende omstendigheter?

5. Har du noen eksempler pa situasjoner som har medfart tilpasninger eller endringer i
organisasjonsstrukturen for & imgtekomme spesifikke behov eller utfordringer?

6. Hva er din forstaelse av rekruttering av personer i utenforskap i Harstad kommune?

7. Hvorfor bestemte dere i Harstad kommune dere for & rekruttere folk fra utenforskap
inn i kommunen? Og hvordan ble dere gjort bevisst rundt denne malgruppen?

8. Hvordan arbeides det med a fa disse menneskene inn i kommunal sektor? Har det blitt
gjort noen konkrete tiltak eller endringer i rekrutteringsprosessen etter dere oppdaget

muligheten for a rekruttere akkurat denne malgruppen inn i kommunal sektor?
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9. Hvordan utnytter dere eksisterende ressurser i kommunen for & skape en inkluderende
og mangfoldig kultur i rekrutteringsprosessen?

10. Hvordan pavirker endringer i arbeidsmarkedet og samfunnet Harstad kommunes
rekrutteringsarbeid av personer i utenforskap?

11. Har dere mgtt pa noen utfordringer i arbeidet med rekruttering av mennesker i
utenforskap?

12. Hvilke tiltak har vist seg a veere spesielt effektive for a rekruttere personer fra

utenforskap, og hvorfor? Kan du gi eksempler pa dette?
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8.3 Intervjuguide politiker

INTERVJUGUIDE

Problemstilling
«Hvordan rekrutterer Harstad kommune mennesker fra utenforskap?».

Vi vil forsgke a gi svar pa ovennevnt problemstilling gjennom to falgende

forskningsspgrsmal:

1. Hvordan kan situasjonsteori forklare tilpasningen av rekrutteringsprosessen i Harstad
kommune?
2. Hvordan benytter ledere i Harstad kommune sine dynamiske kapabiliteter for &

rekruttere personer i utenforskap?

Spgrsmal:

1. Kan du fortelle kort om din rolle i Harstad kommune og hvor lenge du har jobbet her?
Her vil det vaere gnskelig med en beskrivelse av din rolle/dine arbeidsoppgaver.

2. Kan du dele erfaringer med tilfeller der Harstad kommune har mattet tilpasse seg raskt
skiftende omstendigheter?

3. Har du noen eksempler pa situasjoner som har medfart tilpasninger eller endringer i
organisasjonsstrukturen for & imgtekomme spesifikke behov eller utfordringer?

4. Hvordan prioriterer Harstad kommune arbeidet med a inkludere personer i utenforskap
i arbeidslivet?

5. Kan du beskrive noen av de politiske tiltakene eller strategiene som er implementert
for & fremme rekruttering av personer fra utenforskap?

6. Hvordan samarbeider Harstad kommune med lokale bedrifter og organisasjoner for a
stgtte inkludering av personer i utenforskap?

7. Hvaanser du som de starste utfordringene med a rekruttere personer fra utenforskap
til arbeidslivet, og hvordan kan disse utfordringene adresseres?

8. Hvordan maler Harstad kommune effektiviteten av tiltakene som er satt i verk for a
inkludere personer i utenforskap?
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9. Hvilken rolle mener du politikk kan spille i a forme rekrutteringsarbeid som er
inkluderende for alle arbeidssgkergrupper?
10. Ser du noen spesifikke omrader innen rekruttering og inkludering hvor Harstad

kommune kan forbedre seg? Hva er dine forslag til forbedringer?
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8.4 Godkjennelse fra SIKT for gjennomfgring av prosjekt

01.06.2024, 15:20 ji for ing av

49 Sikt

Vurdering av behandling av personopplysninger

Referansenummer Vurderingstype Dato
669386 Automatisk @ 07.02.2024
Tittel

Mastergradsavhandling varen 2024 v/ Handelshegskolen UiT Tromsa.

Behandlingsansvarlig institusjon
UiT Norges Arktiske Universitet / Fakultet for biovitenskap, fiskeri og skonomi / Handelshagskolen

Prosjektansvarlig
Petter Gullmark

Student
Ingrid Nordhaug Eide

Prosjektperiode
01.02.2024 - 01.07.2024

Kategorier personopplysninger
Alminnelige

Lovlig grunnlag
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)

Behandlingen av personopplysningene er lovlig sa fremt den gjennomfares som oppgitt i meldeskjemaet. Det lovlige grunnlaget gjelder
til 01.07.2024.

Meldeskjema [

Grunnlag for automatisk vurdering

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

* De registrerte er over 15 ar

+ Behandlingen omfatter ikke saerlige kategorier personopplysninger;
Rasemessig eller etnisk opprinnelse

Politisk, religies eller filosofisk overbevisning
Fagforeningsmedlemskap

Genetiske data

o 0 o0 O

o Biometriske data for 3 entydig identifisere et individ
o Helseopplysninger
o Seksuelle forhold eller seksuell orientering
+ Behandlingen omfatter ikke opplysninger om straffedommer og lovovertredelser
+ Personopplysningene skal ikke behandles utenfor EU/E@S-omradet, og ingen som befinner seg utenfor EU/E@S skal ha tilgang til
personopplysningene
* De registrerte mottar informasjon pa forhand om behandlingen av personopplysningene.

Informasjon til de registrerte (utvalgene) om behandlingen ma inneholde

* Den behandlingsansvarliges identitet og kontaktopplysninger

+ Kontaktopplysninger til personvernombudet (hvis relevant)

+ Formalet med behandlingen av personopplysningene

+ Det vitenskapelige formalet (formalet med studien)

» Det lovlige grunnlaget for behandlingen av personopplysningene

* Hvilke personopplysninger som vil bli behandlet, og hvordan de samles inn, eller hvor de hentes fra
* Hvem som vil fa tilgang til personopplysningene (kategorier mottakere)

+ Hvor lenge personopplysningene vil bli behandlet

* Retten til & trekke samtykket tilbake og svrige rettigheter

hitps:iimeldeskjema siki no/E5c2ab19-3653-4cf4-8171-fcBb36226e5alvurdaring 12
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01.06.2024, 15:20

Vi anbefaler a bruke var mal til informasjonsskriv.

Informasjonssikkerhet

Du ma behandle personopplysningene i trad med retningslinjene for informasjonssikkerhet og lagringsguider ved behandlingsansvarlig
institusjon. Institusjonen er ansvarlig for at vilkarene for personvernforordningen artikkel 5.1. d) riktighet, 5. 1. f) integritet og
konfidensialitet, og 32 sikkerhet er oppfylt.

https-\imeldaskjema sikt no/65c2ab19-3659-4cf4-817-fcBbIE2 26e5e/ vurdaring

Side 106 av 118



(SVSKE
ac.
-
*. wt*

&

A
1593l

UIT Norges arktiske universitet

QRGES

,
¥

8.5 Utdrag fra historikk i ChatGPT

Deg
E phillipes -guilly- 2015 -muhtilevel-and-stra

a sier denne artilden

ChatPT

Artikkelen “Multilevel and Strategic Recruiting: Where Have We Been, Where Can 'We Go From Here®"
av Jean M. Phillips og Sanley M. Gully folasener pa viktigheten av strategisk relruttering fior
organisasjoners effeldivitet og konkurranssfortrinn. Den introduserer begrepene horisontal og vertikal
strategisk relruttering 0g wtfiorsker hvordan rekrutteringspraksizer ber kobles til organisasjonens mal,
strategier, kontekst og egenskaper. Her er en oppsummering av de vikiigste punkiene fra artildeelenc

Strategisk Rekruttering

Strategizk relouttening inneheerer 3 knytte eknutteringspraksiser pa tvers av ulike niaer i
organisasjonen og sikre at disse praksisene er i trad med organisasjonens overordnede mal og
strategier. Dette skiller seq fra tradisjonelle rekrnuttering=metoder ved at det legger vekt pa
sammenhengen mellom relutteringspraksiser og onganisasjonens sirategicke komekst

Nekkelbegreper

=  Resource-Based Theory (RET): Viser til bvordan organisasjonens ressurser, inkdudert menneskealig
lapital. kan bidra til konkurmranseformnn

*  Strategic Human Resource Management (SHRM): Innebeerer & koble HRM -funisjoner med
organisasjonens strategiske plan.

¢  Human Capital (HC): Refererer til de individuslle og enhetsniva egenskapene som er kritiske for
strategisk utfeirelse.

Modellen for Strategisk Rekruttering

Artikkelen presenterer en modell som ilksirerer hvondan organisasjonens strategl kan overseites il
relquttering=resultater pa individ-. t8am- og onganisasjonsniva. Modellen understreker betydningen av:

=  Vertikal Strategisk Relonuttering (VSR): Folars pa 3 sikre at rekrutteringspraksiser er tilpasset
organisagjonens overnordnede strategi

=  Horisontal Strategisk Reknuttering (HSR): Sikre at relqutteringspraksizer er bonsistente innenfor

- m
CIIMIMmE fAna.

Forskningsspgrsmal

Artildeelen reiser flere forskningsspersmal knyttet fil VSR og HSR, for eksempel

*  Hvordan pavirker organisasjonskultur og 3penhet implementeringen av relrutteringspraksisen?
*  Hwordan pavirker delte oppfatninger om relmtteringskdima kvaliteten pa relnutteringspraksisene?
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Kan du trekke ut essensen i denne studien?

@ ChatGPT
The study titled “The Elephant in the Room of Dynamic Capabilities: Bringing Two Diverging
Conversations Together" addresses a critical but overlooked issue in the discourse on dynamic
capabilities, The authors, Margaret Peteraf, Giada Di Stefano, and Gianmario Verona, highlight the
contradictory understandings of dynamic capabilities presented in two seminal papers by Teece, Pisano,
and Shuen (1997) and Eisenhardt and Martin (2000). These papers form the foundation of the field but

diverge significantly in their views on how dynamic capabilities contribute to achieving and sustaining

competitive advantage.
Key Points:
1. Contradictory Views: The study emphasizes that the two foundational papers represent not just

different, but contradictory views on the core elements of dynamic capabilities.

2. Lack of Debate: Despite the significance of these differences, there has been a surprising lack of

scholarly debate to reconcile these views, which the authors refer to as the "elephant in the room.

3. Structural Impediments: Using author co-citation analysis, the study finds that the field is socially
constructed around two distinct dusters of authorship, each influenced by one of the seminal

papers. These dusters act as barriers to the exchange of ideas, with Teece's work forming a ‘closed

world' and Eisenhardt’s work acting as a gatekeeper.

4. Potential for Reconciliation: The authors propose a contingency-based approach to integrate the
two divergent views. They argue that it is possible to reconcile these views without violating the

basic assumptions of either framework, thus advancing the theoretical development of dynamic

capabilities.

In essence, the study calls for a more integrated and reconciled approach to the concept of dynamic

capabilities to move the field forward productively .
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