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SAMMENDRAG

I denne masteroppgaven rettes det et sgkelys pa karriereveiledere, og hvordan det er &
bevege seg i et landskap med behov og forventinger fra bade individet og samfunnet.
Her har oppgavens formal vaert 8 fa et innblikk i hvordan karriereveileder pa feltet
opplever dette.

Som samfunn er vi i endring, dette medfgrer at det stilles krav og forventinger til
individer og deres karriere, noe som gjgr karriereveieldning aktuelt (NOU 2016: 7;
Kompetanse Norge). Et samfunn i endring har pavirket karriere- og veiledningsfeltet
gjennom tidene, fra industrisamfunn til kunnskapssamfunn. Her har ulike
pavirkningsfaktorer veert gjeldene for oppgaven, hvor diskursive forskyvninger beskriver
hvordan feltet pdvirkes av ulike prioriteringer, hvor alt fra gkonomiske til individuelle
interesser pavirker karriereveiledning og deres rolle (Sultana, 2018).

I oppgaven ble en kvalitativ metode anvendt for @ besvare problemstillingen «Hvordan
opplever karriereveiledere § mate ulike behov og forventninger i mgte med individ og
samfunn?». Med et fenomenologisk hermeneutisk utgangspunkt ble det gjort et
kvalitativt intervju, som ble gjennomfart pd fem karriereveiledere for & samle inn data.
Disse dataene ble analysert ut ifra en fenomenologisk hermeneutisk analysemetode, som
resultere i tre kategorier: «kartlegging og match mellom kandidat og bedrift», «et
tannhjul med flere deler» og «opplevelsen av mgtet mellom individ og samfunn».

Overordnet s3 viser denne oppgaven at karriereveiledningsfeltet pdvirkes av ulike
faktorer. Noe som krever en viss oppmerksomhet, i et landskap preget av endringer i
b&de samfunn, arbeidsliv og faktorer utenfor var kontroll slik som klima. Her gjelder det
8 vaere bevisste i sin rolle som karriereveileder, da de har et jobb med innflytelse.






ABSTRACT

In this master's thesis, a spotlight is directed to the career counsellors, and what it is like
to move in a landscape with needs and expectations from both the individual and society.
The purpose of the thesis has been to gain insight into how career counsellors experience
this.

As a society, we are changing, which means that demands and expectations are placed
on individuals and their careers, which makes career guidance relevant (NOU 2016: 7;
Competence Norway). A changing society has influenced the field of career and guidance
throughout different periods of time, from industrial societies to knowledge societies.
Various influential factors have been relevant to the thesis, where discursive shifts
describe how the field is affected by different priorities, where everything from economic
to individual interests affects career guidance and their role (Sultana, 2018).

In the thesis, a qualitative method was used to answer the question "How do career
counsellors experience meeting different needs and expectations in their encounters with
individuals and society?". Using a phenomenological hermeneutic approach, a qualitative
interview was used on five career counsellors in order to collect data. These data were
analyzed by using a phenomenological hermeneutic analysis method, which resulted in
three categories: "assessment and matching between candidate and company”, "a wheal
with several parts" and "the experience of the meeting between individual and society".

Overall, this thesis shows that the career guidance field is influenced by various factors.
Something that requires a certain amount of attention, in a landscape characterized by
changes in society, working life and factors beyond our control such as the climate. Here
it is important to be aware in one's role as career counsellor because their work is
influential.
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1. INNLEDNING

Vi lever i et samfunn hvor vi opplever et stgrre gkonomisk press, omstilling skjer,
kompetansebehov endres, ny teknologi utvikles, befolkningsantallet er i stadig endring
og det grgnne skiftet er et faktum. Til sammen vil alle disse faktorene pavirke og tvinge
frem endringer i arbeidsliv og samfunn. Hvilket innbyggerne ma respondere pa&, hvor for
eksempel helt nye jobber og arbeidsomradet utvikler seg. Med de endringene som skjer
kreves det en omstillings- og tilpasningsevne fra bade samfunn og enkeltmennesker. Her
er det essensielt med tilgang til informasjon og karriereveieldningstjenester med hgy
kvalitet (NOU 2016: 7, s. 10; Kompetanse Norge, 2020, s. 50).

Utviklingen av karriereveiledningsfeltet gjenspeiles bade i politikk og teori (NOU 2016: 7,
s. 21). Hvor NOU 2016:7 (s. 22) referer til EUs resolusjon om livslang leering, som har
utarbeidet to overordene politiske mal i forbindelse med karriereveiledning. I det forste
malet omhandler det 3 skape et effektivt dynamisk samfunn, slik at samfunnets
konkurranseevne forbedres. Det andre malet handler om & motvirke utenforskap. Disse
mélene kan tolkes som motsetninger til hverandre, men formalet er at de skal utfylle
hverandre i mgte med det dynamiske og effektive samfunnet, hvor marginalisering,
frafall fra utdanning og strukturell arbeidslgshet skjer (NOU 2016: 7, s. 22). I Norge
knyttes karriereveiledningstjenester til den kompetansepolitiske innsatsen, som tar for
seg utvikling, mobilisering og anvendelse av kompetanse i trdd med det norske samfunn
og arbeidsliv. Hensikten med kompetansepolitikken er 8 skape overganger mellom ulike
laeringsarenaer, slik at det til enhver tid passer arbeidslivets behov. Her handler det om 3
gke befolkningens kapasitet til 8 handtere overganger, gjennom & tilpasse seg
endringene og tilegne seg laering gjennom hele livet for & sikre samfunnets samlende
kompetanse (Kompetanse Norge, 2020, s. 47).

I det fremvoksende kunnskapssamfunnet vektlegges det i gkende grad lzering i et
livslangt perspektiv, noe som tilknyttes karriereveiledning. Der teorier setter sitt preg pa
feltet, hvor karriereveieldning skal handle om at den enkelte skal utvikle
karrierekompetanse og vaere ekspert i 8 handtere oppgaver relatert til karriere (NOU
2016: 7, s. 21). For individet er utdanning og karriere en sentral del av livet og ens
utvikling, dette har ogsa innvirkning pa livssituasjon og levekar (Kompetanse Norge,
2020, s. 50). Ifslge Kompetanse Norge (2020, s. 53-54) s& kreves det av den enkelte &
handtere ulike former for dilemmaer og spenninger i Igpet av livet. & hdndtere slike
situasjoner er avgjerende, og er sentralt for & kunne utvikle det som kalles
karrierekompetanse, et begrep som krever mer oppmerksomhet i dag enn det det
tidligere har gjort. For karriereveiledere handler dette om & ta utgangspunkt i laering, slik
at individer som oppsgker slike tjenester skal kunne oppna karriereleering (Kompetanse
Norge, 2020, s. 51).

Kjeergdrd & Plant (2018, s. 11) omtaler karriereveiledning som et politisk redskap og en
individuell tjeneste, som kan vaere en gode for bade samfunn og individ. Arsaken til gkt
politisk oppmerksomheten rundt karriereveiledning knytter Sultana (2018, s. 39) til
gkonomiske nedgangstider, derfor har karriereveiledning kommet pa «moten» igjen.
Lingds (2018, s. 68) og Sultana (2018, s. 46) hevder at karriereveiledere som jobber
med kompetanseutvikling ma vaere klare over tendenser i karriereveiledning, da de kan
veere et redskap for politikk, gkonomi og styrking av konkurranseevne ved at de bidrar til
3 sikre naeringsnyttig kompetanse og kunnskap. Her papeker (Haug, 2016) at man ikke
kommer utenom et spenningsmoment, i mgtet mellom individ og interesser.



I folge Kuhn (1996) har kultur og samfunn innvirkning pa vitenskapens innhold, i enhver
historisk tidsperiode er det ulike former for sprak, normer og tankesett som gjgr det
mulig for visse type forstaelser, disse kan ogsa veere lukkende for andre type forstaelser.
Dette omtales ogsd som paradigme (Kuhn, 1996, s. 6; Skjglsvold, 2017, s. 13-15) og
kan utfordres gjennom at det oppdages anomalier, som er ny vitenskap uforenelig med
det eksiterende paradigmet. Det er ogsa her et paradigmeskifte oppstar, hvor det er et
nytt og et gammelt paradigme. Her skjer det en overgang pa forskningsfeltet, der det
rekonstrueres (Kuhn, 1996). I et samfunns- og politisk perspektiv s& papeker
vitenskapssosiolog Dorothy Nelkin (1984) at vitenskap kan bli til v@pen i politiske
debatter, og pa den maten kan det bidra til konflikter fremfor Igsninger (Lidskog &
Sundquist, 2013, s. 137). Ifglge Nelkin (1995 referert i Skjglsvold, 2017, s. 47) sa finnes
det noen karakteriske trekk som fremhever hvordan samfunnet og kulturen spiller en
rolle ndr vitenskapen blir kontroversiell. Her identifiserer hun blant annet kontroverser
som omhandler spenningsfeltet mellom politiske prioriteringer og undertrykkelse av
individuelle rettigheter. Nelkin (1995 referert i Skjglsvold, 2017, s. 47-48) mener ogsa at
kontroverser alltid vil veere til stede, da det er vanskelig & bli enig om spgrsmal som er
moralske og etiske.

1.2 Begrepsavklaring

Jeg vil i denne delen presentere noen sentrale begreper som har gjort seg gjeldene i
senere i kapittel, som ikke trenger en lang redegjgrelse. Her vil jeg forklare hva jeg
legger i disse begrepene, for & unnga uklarhet.

Karriere og karriereveiledning: 1 denne oppgaven vil ikke karriere og karriereveiledning
ha en fast betydning, da dette er begreper som endrer seg og far ulik betydning i tak
med samfunnet og maten det endrer seg pad, som presentert innledningsvis. Dette er
0gsa noe jeg vil komme naermere inn pa i tidligere forskning. Men for & gi et overordnet
blikk om hva karriereveieldning innebaerer har jeg valgt 8 ta med denne definisjonen:

«Malet med karriereveiledning er at mennesker blir bedre i stand til 8 handtere
overganger, og til 8 ta meningsfulle valg knyttet til utdanning, leering og arbeid
gjennom livet. Karriereveiledning gir mulighet for utforsking av den enkeltes
situasjon, gnsker og muligheter, og stgtte til handling, valg og
samfunnsdeltakelse. Karriereveiledning kan foregd individuelt og i gruppe, bade
fysisk og digitalt, og innenfor rammene av ulike sektorer og organisasjoner.
Karriereveiledning tilbys av kompetente aktgrer og utfgres med hgy grad av etisk
bevissthet.» (Kompetanse Norge, 2020, s. 12).

Kandidat: Kandidat er et ord informantene bruker om de som kommer til veiledning.
Dette kan ogsd omtales som radsgker/veisgker, altsd den som sgker rad eller ber om
hjelp fordi hun har ikke har kunnskap eller erfaring til 8 kunne lgse problemet med
situasjonen hun eller han stdr i (Kvalsund, 2015, s. 25).

Arbeid i inkludering: Supported Empolyment eller arbeid i inkludering innebezerer
jobbstgtte som er tilpasset personer med omfattende og sammensatte stgttebehov slik at
de skal kunne fa og beholde en jobb (Arbeid og Inkludering, u.d). Dette er et begrep
informantene bruker i sammenheng med sin arbeidsplass og maten de jobber pa, og er
derfor relevant 3 redegjgre for.

Varig tilrettelagt arbeid: Et tilbud for mennesker med som har ufgretrygd, hvor man kan
jobbe i en skjermet eller vanlig bedrift med oppgaver tilpasset etter behov (NAV, 2023).
Dette er ogsa i tilknytning til bedrift A, som pavirker arbeidet og kandidatene deres.



1.3 Tidligere forskning

Pa karriereveiledningsfeltet har det blitt gjennomfgrt flere studier som omhandler bade
individet og samfunnet, og overveielser og spenninger knyttet til det. Jeg vil trekke ut
noen relevante studier for oppgaven min her, som belyser ulike aspekter som pavirker
karriereveiledning. Maten jeg gatt frem pa i sgk etter relevant forskningslitteratur er ved
3 anvende sgkemotorer som Google, Google Schoolar, Oria og Idunn. Her sgkte jeg etter
ord i forbindelse med karriereveiledning, slik som individ, samfunn, spenningspunkt,
omstilling, karriere, veiledning og kompetanse pa bade norsk og engelsk. Videre
anvendte jeg ogsa litteraturlister i tekstene jeg fant, samt i masteroppgaver for
inspirasjon til kilder. Dette kalles ogsa sngballmetoden (Wohlin, 2014, s. 1)

1.3.1 Age of Talent

Arthur (2013) beskriver en Age of Talent som en epoke, hvor mennesker er som varer,
som har til hensikt & utfylle arbeidsmarkedets behov. Her har det oppstatt kontroverser
rundt hvem som har tilgang til meningsfylt arbeid, og hvordan ressurser har blitt gjort
tilgjengelig for @ stgtte individers karriereutvikling. Arthur (2013, s. 48-51) mener
karriereveiledere ma vaere oppmerksomme i forhold til arbeidsmarkedets krav, likesd ma
de vurdere konsekvensene rundt deres rolle og praksis med tanke pa sosial rettferdighet.
Fremfor & fokusere pa utvikling av mennesker blir ofte utdanning ansett som et sted
drevet av sysselsetting og politiske agendaer. Som veiledere m& man ta hensyn til
arbeidsmarkedet, men ogsd ta hgyde for andre muligheter i mgte med klienters behov
(Arthur, 2013, s. 51). Studien fremstiller tidsalderen Age of Talent som en «krig», en
metafor pa hvem som omkommer eller blir gisler, men ogsa hvem som far delta. I denne
tidsalderen papeker hun at man blir sammenlignet med andre, hvor gkonomi og
interesser har stor pavirkning. Hun mener vi m3 huske at klienter er mennesker ikke
varer, og alle fortjener en sjanse i utdannings- og arbeidsmarked. Hvor hun videre
papeker at som karriereveiledere har man forankring i 8 fremme menneskers utvikling og
potensiale (Arthur, 2013, s. 57-58).

1.4.2 Karriereveiledning for individet eller markedet

Bermo-Prvulovic (2014) utforsker forstaelsen av karriere og hvordan det kan bidra til
implikasjoner for karriereveieldningspraksiser, med tanke p& betydningene som legges i
begrepet og individers karriere gjennom EU-politikken. Hvor hun hevder EU vektlegger
samfunnet, fremfor individet. Artikkelen viser at det er en mangel pd klarhet rundt hva
karriereveiledning og karriere egentlig betyr, hvor landskapet er preget at motstridende
forstdelser og interesser, bade lokalt og nasjonalt. Arsaken til uklarheten mener hun
forarsakes av endringer i samfunnet, fra den industriell tidsalder hvor teorien pa feltet
har sitt opphav, til et kunnskapsbasert samfunn hvor nye arbeidsvilkar har oppstatt pd
grunn av gkonomisk globalisering. Dette vil kunne bidra til en endring i maten
karriereveiledning gjeres pa, dog forutsetter det at den en gang var en fellesforstaelse.
Noe det ikke tyder pa da det ikke er en konsensus om begrepet mellom ulike disipliner.
Med mangel pd en felles forstdelse mener (Bergmo-Prvulovic, 2014, s. 376-377)
karrierestgttende systemer kan strekke seg utover egne omrader og dermed g& pa
bekostning av karriereveiledningen. Dette mener Bermo-Prvulovic (2014, s. 389) at
bidrar til en etisk spenning, som har gkt i lys av at karriereveiledning blir et bredere felt
innenfor flere omrader.

1.3.3 NAV i spennet mellom samfunn og individ

I en studie gjort av Landrg et al. (2020, s. 151) undersgkte de hvordan veiledere i NAV
bidrar til at ungdom utenfor utdanning og arbeidsliv kommer tilbake igjen i aktivitet eller
arbeid. Resultatene viser at anerkjennelse av erfaring kan skape tro pa mestring og



selvstendighet. Landrg et al. (2020, s. 151, 159) beskriver ogsa at det eksisterer en
mulig spenning i @ bidra for den enkelte, samtidig som det er et samfunnsoppdrag fra
NAV sin side om a forhindre utenforskap ved @ bidra til deltakelse i arbeid eller aktivitet.
Her papeker de at raske Igsninger kan fgre til gjengangere av deltakere, om resultatene
males kortsiktig (Landrg et al, 2020, s. 159).

1.3.4 En ny normal

I en studie gjort av Jelena Badjanova et al. (2021, s. 140-150) sa tar de for seg
baerekraft i karriereveiledning under korona pandemien, og hvordan man kan skape nye
veier mot den «nye normalen». Pandemien har hatt sin innvirkning pa karriereveiledning,
hvor «alt» stoppet opp og arbeidsplasser ble stengt, som fgrte til at karriereveiledere
matte tenke nytt (Badjanova, et al., 2021, s. 141-142). Badjanova (et al., 2021, s. 145-
147) beskriver i lys av pandemien et behov om & utbedre unge menneskers handtering
av usikkerhet, da det pavirker karrieremuligheter bade pa kort og lang sikt. Deres
fokusgruppe- og individuelle intervju forteller at karriereveileder forsgker a tilpasse seg
en «ny normal», og skape meningsfulle samtaler om bekymringer og inspirere til
handling, selv om den digitale overgangen kan oppleves som vanskelig for noen.
Badjanova (et al., 2021, s. 141-142) viser til Savickas (2012) om hvordan kreativ
karriereveiledning kan vaere en «ny normal», hvor man gjgr om pa sin narrative identitet
for & skape nye veier.

1.4 Bakgrunn for valg av tema og problemstilling

Bakgrunnen for at jeg @nsker & undersgke hva som pavirker en karriereveileder i mgte
med bade individ og samfunn bunner i min samfunnsfaglige interesse. Denne interessen
har jeg hatt helt siden ungdomsskolen, hvor jeg har synes det har vaert interessant &
utforske hvordan ulike faktorer kan ha innvirkning pd bade selve samfunnet og
individene. Denne interessen har jeg tatt med meg videre i mine studier, hvor
nysgjerrigheten min har vokst til & omfavne mer som omstilling, baerekraft,
sosialrettferdighet, karriereveiledning og hvordan vi mennesker pévirkes av det som
skjer i samfunnet og verden i dag.

Tema for masteroppgaven utkrystalliserte seg tidlig fgrste semester gjennom faget
RAD3042 - Karriereradgivning. Her ble blant annet karriereveiledningens innvirkning
trukket frem, bade fra individ til samfunnsniva. Her ble blant annet NOU 2016: 7 trukket
frem, som tar for seg individ og samfunn i et omstillingsperspektiv blant annet. Gjennom
masterlgpet har interessen for pavirkningsfaktorer og perspektiver i karriereveiledning
vokst. Hvor jeg videre har blitt oppmerksom p& hvordan tilsynelatende motstridende
faktorer slik som individ og samfunn kan skape spenningsmomenter for karriereveileder,
men ogsa individet som kommer til veiledning. Her ble jeg videre nysgjerrig pa hvordan
karriereveiledning kan vaere et middel i bade individuelle og samfunnsmessige interesser.
Noe som videre fgrte til oppgavens problemstilling.

Oppgavens problemstilling har som formal 8 apne for hva som kan ha innvirkning
karriereveilederes arbeid, hvor individ og samfunn er sentrale faktorer a trekkes inn for &
fa et innblikk i ulike behov og forventninger. I lys av tidligere forskning savner jeg
karriereveilederes stemme om opplevelsen av a sta imellom ulike forventinger, og derfor
lyder oppgavens problemstilling som fglger:

Hvordan opplever karriereveiledere 8 mate ulike behov og forventninger i mate
med individ og samfunn?



1.5 Oppgavens struktur

Oppgaven bestar av seks kapitler; innledning, teori, metode, funn, drgfting og
avslutning. Hver av disse bestar av tilhgrende underkategorier, som hver for seg tar for
seg kapitlets tema pad ulike mater. I kapittel 1 aktualiseres oppgavens tematikk, og
bakgrunnen for valget av det. Problemstilling, avgrensning og begrepsavklaring blir ogsa
trukket frem her. I kapittel 2 vil oppgavens teoretiske bakteppe redegjgres for, hvor teori
som omhandler karriere, karriereveileding og faktorer med innvirkning vil presenteres. I
kapittel 3 vil oppgavens metode presenteres, her vil kvalitativ metode og vitenskapelig
tilnaerming i forskningsarbeidet trekkes frem. Intervju og fremgangsmate for
datainnsamling vil ogsa presenteres, i tillegg til valgt analysemetode. Samt studiens
kvalitet og etiske betraktninger. I kapittel 4 vil funn presenteres, og tema i tilknytning til
disse vil bli lagt frem, her er det ogsa tilhgrende underkategorier til noen av temaene. De
ulike temaene vil belyses gjennom et utvalg av sitat fra analysearbeidet. I kapittel 5 vil
oppgavens funn og teori drgftes, i lys av hvordan karriereveiledere opplever mgtet
mellom ulike forventinger og behov i mgtet med individ og samfunn. I kapittel 6 vil
oppgaven avsluttes, og tradene trekkes sammen. Her vil det ogsa reflekteres over
mulighet for videre forskning.



2. TEORI

I dette kapitlet vil jeg redegjgre teori, som vil besta av teoretiske perspektiver og
definisjoner. Utvalg av teori ble gjort i forkant og etterkant av analysen, da noe teori er
basert pd problemstillingen - som ogsa er utviklet fra teori. Videre baserer det teoretiske
utvalget seg pa funnene gjort i analysen. Teorien er delt inn i fire hoveddeler: 2.1
Utviklingen av karriere, som tar for seg karrierebegrepets utvikling, samt situasjonen i
dag. 2.2 Diskurser i karriereveiledning tar for seg tre diskurser i karriereveiledning, samt
green guidance. 2.3 Ords innvirkning i karriereveiledning tar for seg det Sultana (2020)
omtaler som «four dirty word in career guidance», og hvordan det pavirkes synet pa
individer. 2.4 Karrierekompetanse og karriereleering to teorier tar for seg DOTS-modellen
og happenstance learning theorty, som tar for seg hvordan individer ma tilpasse seg et
samfunn i endring. Noen av hovedtemaene bestar ogsa av tilhgrende underkategorier.

2.1 Utviklingen av karriere

Karriere som begrep har hatt ulik betydning gjennom flere tidsperioder, og det er et
begrep som kan tolkes smalt og bredt (Kjsergdrd, 2018, s. 27). Tradisjonelt sett har
karrierebegrepet omhandlet fremgang i yrkeslivet, men i senere tid har det fatt en stgrre
betydning (Bakke, 2018, s. 91). Forskjellen p& dagens og datidens forstaelse viser store
kontraster, og en del av kritikken til datidens oppfatning av karriere innebar at det
begrenset seg til profesjonelt arbeidsliv og utvikling (Patton & McMahon, 2014, s. 5). 1
dagens tolkning inkluderes individers arbeidsrolle og andre livsroller i et
livslgpsperspektiv, bade betalt og ubetalt arbeid, utdanning og arbeidstrening. Med et
slikt syn pa karriere kan man si at det ikke er noen aldersgrense, alle har en karriere.
Dette medfgrer ogsa at veiledning vil vaere relevant for alle livsfaser og aldre - slik som
studenter og pensjonister. Faktorer som gkonomi, teknologi, utvikling, organisatoriske
forandringer og arbeidsstruktur har ogsd ha en innvirkning pa dette (NOU 2016:7, s. 25-
26).

2.1.1 Arbeidslinja og situasjonen i dag

Velferdsmodellen vi har i Norge i dag styres av arbeidslinja, hvilket innebaerer at det skal
lgnne seg & holde seg i arbeid. Her ansees arbeid & veere noe som gir mening utover en
selv, fordi man tar del i noe stgrre, hvor man bidrar. P& bakgrunn av at det skal veere
attraktivt & holde seg i arbeid, har det ogsd oppstatt kritikk for at alt ansvar havner pa
individet. Hvor skyld blir fordelt til de som ikke kan jobbe, hvor de mottar mindre ytelser,
samt at de far et press pa seg for 8 komme ut i arbeid igjen (Bakke, 2018, s. 103-104).
Her trekker Ellingsen (2018, s. 144) frem at mange unge ikke far noe fotfeste i
yrkeslivet. Hvor hun viser til tall fra 2014 som tilsa at 71 000 ungemennesker var utenfor
arbeidslivet. Det trekkes ogsa frem at det er et krav om kompetanse og utdanning og at
det vil ske med tiden og utviklingen vi er inne i nd teknologisk. Kompetansen ma heves
for de som er lavt utdannet, om ikke vil arbeidsledigheten gke hevder Ellingsen (2018, s.
154-155).

2.2 Diskurser i karriereveiledning

Bade vitenskap og diskurser utvikler seg historisk og kontekstuelt, hvilket pavirker
karriereveiledningspraksiser (Kjeergdrd, 2018, s. 25, 33; Savickas, 2012, s. 13-14). Med
utgangspunkt i 1900-tallet og Frank Parsons, hvor hensikten var at karriereveiledning
hadde betydning for samfunnets utvikling, og enkeltindividets plass i samfunnet.
Samfunn og politisk satsning har hatt stor innvirkning pa senere utvikling, og under
industrialiseringen ble det vektlagt a finne «rett mann til rett plass». Under
velferdsutbyggingen etter andre verdenskrig ble et mer utviklingsorientert perspektiv



vektlagt, som blant innebar forberedelse til yrkeslivet. Videre i det fremvoksende
kunnskapssamfunnet vektlegges det livslange perspektivet, her er det individet som skal
veere eksperten i karriereveiledningen (NOU 2016: 7, s. 21-22; Patton & McMahon, 2014,
s. 3; Savickas, 2012, s. 13-14).

Ifglge Kjaergard (2018, s. 33) kan endringer i karriereveiledningsfeltet omtales som
diskursive forskyvninger, som skjer i takt med samfunnet utvikling. Innen
karriereveiledning sa eksisterer det tre diskurser ifglge Sultana (2018) - den
samfunnsgkonomiske-, humanistiske- og frigjgrende diskurs. Den mest dominerende
diskursen er den samfunnsgkonomiske diskursen, hvor formalet er 3 etterstrebe god flyt
mellom tilbud og etterspgrsel av kompetanse, og pa den maten styrke gkonomien. Her er
karriereveilederes oppgave & hjelpe veisgker med 8 kartlegge sin kompetanseprofil og
tilpasse den til arbeidsmarkedets behov (Sultana, 2018, s. 39-41). Basert pa en slik
diskurs finner vi trekk- og faktorteori utviklet av Frank Parsons som nevnt tidligere, her
har karriereveiledere betydning for samfunnets utvikling, og den enkeltes plass i
samfunnet. Hvor man tar utgangspunkt i 8 finne «riktig mann til riktig jobb» (NOU:
2016: 7, s. 21; Patton & McMahon, 2014, s. 53; Sultana, 2018, s. 40-41). I NOU 2016: 7
(s. 10) papekes det at ved a lzere veisgkere & takle overganger i en ung alder, vil det
kunne gagne samfunnet gkonomisk, samtidig som de ogsa mener det er til fordel for
individet.

Et humanetisk menneskesyn bgr prege karriereveiledning ifglge Nasjonalt
kvalitetsrammeverk for karriereveiledning (Kompetanse Norge, 2020, s. 81). Dette pa
grunn av at mennesket settes i sentrum og gjgres som et mal i seg selv, og ikke et
middel for utenforliggende faktorer. Den humanistiske diskursen vektlegger individets
vekst og selvrealisering, hvor man i denne diskursen tilrettelegger for at selvrealisering,
utvikling av evner og ambisjoner skjer. Den humanetiske diskursen vil kunne pavirke
Ignnsarbeidet, da det er en motsetning til den samfunnsgkonomiske diskursen (Sultana,
2018, s. 40). Sentralt for denne diskursen er valgfrihet, hvor man setter et sgkelys mot
selvutforsking og selvkonstruksjon, som ogs& blir omtalt som Life Design. Her er det
ogsa flere aktuelle teorier, jeg vil ga naermere inn pa en av dem i avsnitt.

Life Design omhandler ifglge Savickas (2019, s. 10) en endring forbundet med karriere i
det 21. 8rhundre, hvor det skjedde en forflytning fra organisasjon til mennesket. Dette
pa bakgrunn av den teknologiske utviklingen, hvor det kreves at mennesker tar ansvar
for egen karriere. Dette skapte spgrsmal om hvordan individer skal kunne forholde seg til
en livstid med endringer knyttet til sin karriere, det var nettopp her Life Design kom pé
banen, for & svare pd akkurat dette. I den humanistiske diskursen far karrierveiledning
nye briller for & se hvordan usikre arbeidstakere med usikre ansettelsesformer kan
designe egne liv. Det innebzaerer at individet kan bygge brooverganger fra selvforstdelse
til videre selvskaping, utforming av identitet og utforming av egen karriere (Savickas,
2019, s. 10; Norendal, 2018, s. 221).

Sa har vi den tredje diskursen som omtales som den frigjgrende, her er det samfunnet
og felleskapet som stdr i fokus. Her stiller man spgrsmal ved tingenes tilstand istedenfor
3 innrette seg etter dem. Denne diskursen er basert pa sosiologiske prinsipper, hvor man
er opptatt av 8 undersgke hvordan gkonomi og arbeidsmarked kan bidra til 8 undergrave
muligheter for vekst og personlig utvikling for hele grupper av en befolkning (Sultana,
2018, s. 40). Videre beskriver Sultana (2018, s. 41) at denne diskursen maner et behov
om at karriereveiledere bevisstgjer individer og grupper om drsakene til problemene de
kan oppleve. De tre diskursene som Sultana (2018) presenterer kan eksistere pa samme



tid, selv om en av de kan veere mer fremtredende enn de andre avhengig av den
gkonomiske situasjonen (Sultana, 2018, s. 41).

2.2.1 Grgnn karriereveiledning

I forhold til karriereveiledningsfeltet og omstilling sa hevder Peter Plant (2020, s. 1-6) at
en grgnn og baerekraftig fremtid burde fa et stgrre fokus, hvor han mener det vil kunne
bidra til et bredere perspektiv for bade de som tar karrierevalg og karriereutvikling. Plant
(2020) mener vi star ovenfor et skjaeringspunkt mellom gkonomisk vekst og baerekraftige
bekymringer. Han pdpeker videre at gkonomisk vekst har lenge vaert Igsningen, med en
slik prioritering vil man kunne skape flere problemer. Noe som kan innebaere feil bruk av
naturressurser og undergraving av arbeideres rettigheter, som ogsa er noen av de
ndveerende problemene vi har i dagens samfunn. Her hevder Plant (2020, s. 1-6) at
veiledning kan vaere en del av Igsningen, og vil vaere en avgjgrende faktor da baerekraft
ikke har noen grenser.

Med tanke pd diskurser, kan man ogsa si at det eksisterer en fjerde diskurs knyttet til
den tiden vi er inne i nd med tanke pa omstilling og baerekraftsmal, for klimakrisen er et
faktum og noe vi som samfunn og individ ma forholde oss til. Den omstillingen som skjer
i Norge er ikke bare et resultat av teknologiskutvikling og utenforliggende krefter, det
omhandler ogsd de veivalgene vi tar. Omstilling medfgrer prioriteringer og avveininger i
et landskap som er komplekst og uoversiktlig, der konsekvensene av de valgene vi tar
kan oppleves flytende (Haarstad & Rusten, 2018, s. 11).

2.3 Ords innvirkning i karriereveiledning

Hvilke ord vi anvender kan ha innvirkning pa karriereveilendingsfeltet i fglge Sultana
(2022). I den sammenheng omtaler han four dirty word in career guidance, som handler
om begrepene: S§rbarhet, aktivering, ansettbarhet og resiliens Disse ordene mener
Sultana (2022) ut fra kritisk samfunnsteori, fanger oss i et «kraftfelt» hvor spesifikke
betydninger skapes og gyldig gjgres i kampen mellom ulike maktressurser. De fire
begrepene gar inn i hverandre fra 3 vaere s&rbar, til 8 matte aktiveres for & kunne bli
arbeidsfor, hvilket er en prosess som krever resiliens. Her mener Sultana (2022) at
karriereveiledere ma bli mer bevisste pa hva ordene innebzerer, og hva man velger 3
legge i dem.

Med s§rbarhet mener Sultana (2022) forholdet mennesker har til «livets goder», slik som
utdanning, helse og lgnn. S8rbarhet er et eksempel p& hvordan et problem kan vaere
sosialt konstruert. Sultana (2022) mener at vi ma vaere bevisste pa forskjellen mellom
«sdret» og «sarbar». Her gar det fra 8 vaere individets «feil» til at det er noe som
forarsaker det. Sultana (2022) hevder at det er politiske, sosiale og gkonomiske mangler
som fgrer til problemer, ikke «svakheter» hos individet.

Meningen bak aktivering innebaerer 8 bryte ned motstanden hos de som ikke aksepterer
at arbeidsledigheten er deres «feil». Sultana (2022) hevder at den aktiverende staten gir
innbyggerne rett til aktivering istedenfor ansettelse. I de fleste land innebaerer
aktiveringstiltak blant annet sysselsettingsradgivning (Sultana, 2022). Ifglge Raffass
(2017, s. 351) fgrer ikke slike aktiveringstiltak til vanlig betalte jobber. Det bidrar til lav
kompetanse, lav Ignn, ustabil jobbsituasjon, hvor de fleste vil ende opp som arbeidsledig.
Her papeker Sultana (2022) at aktiverings- og ansettelsesdiskurser ikke erkjenner at det
som mangler ikke er ambisjon, men mangel pd midler for 8 oppnd det pa bakgrunn av
hvordan gkonomien er strukturert.



Et ngkkelord innen karriereveiledning kan sies & vaere ansettbarhet. I likhet med de
andre begrepene s indikerer ogsa ansettbarhet at individet er en entreprengr, og ved &
mobilisere, jobbe med seg selv og endre seg, sa vil de oppna lykke - altsd a bli mer
arbeidsfgr og pa vei til & bli ansatt. Her mener Sultana (2022) at man kan se en
ansvarsprosess hvor den nyliberale staten ikke har et ansvar for arbeidsledighet, som
kutter ned pa velferdsutgifter og overgir ansvaret til individet og deres egenomsorg.

Resiliens eller motstandsdyktighet er en verdsatt kvalitet, og er et populaert begrep i
sosiale og politiske diskurser. Begrepet fikk ogsa gkt oppmerksomhet forbindelse med
finanskrisen 2008 og covid-19 pandemien blant annet (Sultana, 2022). Sultana (2022)
papeker at karriereveiledere opererer med en forstilling om resiliens, slik som i offentlige
arbeidsformidlinger hvor individer aktiveres for & kunne «sprette» tilbake igjen etter & ha
mistet jobben. Samtidig kan resiliens ogsa handle om & laere seg 8 handtere motgang,
slik som byer og institusjoner kan. Dette innebaerer en mer kollektiv holdning, hvor man
tilrettelegger ved hjelp av ressurser slik at det blir lettere 8 «sprette tilbake» (Sultana,
2022).

2.4 Karrierekompetanse og karrierelaering to teorier

Karrierekompetanse som nevnt innledningsvis - ogsa kalt Career Managment Skills - kan
sees i sammenheng med DOTS-modellen utviklet av Law & Watts (1977). Haug (2018, s.
41) papeker at det er viktig & ta hgyde for at samfunnet har utviklet seg siden 1977,
men har vist seg sentral i europeisk fagpolitikk og utformingen av karrierekompetanser i
senere ar. Modellen tar for seg bade store og sma omveltninger fra bdde utdanning,
arbeid og andre former for arbeidsforhold (Haug, 2018, s. 50). DOTS-modellen bestar av
fire begreper, disse vil jeg presentere pa norsk. (D) star for valgkompetanse, (O)
mulighetsoppmerksomhet, (T) kompetanse til § hdndtere overganger og (S)
selvbevissthet (Haug, 2018, s. 47).

Valgkompetanse handler om 3 forstd hvordan ulike beslutninger tas. Dette kan handle
om ulike former for press, forventninger og signaler som finnes i en valgsituasjon. Som
vil si at mennesker tar ulike valg og beslutninger pa forskjellige mater. Det innebaerer
0gsa at noen valg er bedre enn andre ut ifra en gitt kontekst (Law & Watts, 1977, s. 77).
Her papeker Haug (2018, s. 47) at det er viktig for en veileder & vaere bevisst pa hvilken
beslutningsstil veisgker har, slik at man kan tilrettelegge og tilpasse for laeringsopplevelse
for den enkelte.

Mulighetsoppmerksomhet handler ifglge Haug (2018, s. 48) sin tolkning om en balansert
forstaelse av ens muligheter og begrensinger. Law & Watts (1977, s. 77) omtaler det som
hjelpen studenter far til & oppleve og oppna en formening om den generelle strukturen i
det arbeidslivet de skal inn i. Slik som mulighetene som er der, krav de kan mgte, og
belgnninger og den tilfredstillelsen disse delene kan medfgre. Haug (2018, s. 48) trekker
paralleller til Donald Super og hans Life span, life space approach hvor man forstar
karriere som livsplanlegging. Hvor Law og Watts (1977) implementerer det 8 ta hgyde for
andre livsroller, slik som familie, arbeid og fritid.

Kompetanse i 8§ hdndtere overganger innebaerer & bevisstheten rundt de ferdighetene
som trengs for @ kunne handtere overganger, i tillegg til hva det kan medfgre. I korte
trekk kan man si at det handler om & danne et realistisk bilde pa fremtiden og
karriereutviklingen, hvor man ma tilegne seg de kunnskapene som trengs for & komme
seg gjennom overganger pa en god mate (Law & Watt, 1977, s. 77). Haug (2018, s. 50)
papeker at dette kompetanseomradet beskriver to av de viktigste prinsippene i deres
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forforstaelse av karriereutvikling, hvor karrierer blir beskrevet som et livslangt Igp, hvor
de ogsa aksepterer at man vil mgte overganger gjennom livsigpet.

Selvbevissthet er det siste kompetanseomradet som handler om & utvikle en forstaelse
av hvem man er som individ. Det handler om et spgrsmal knyttet til hva slags
personlighet man velger a ta med seg, for sa 8 implementere den i en verden av
muligheter som finnes for seg selv (Law & Watts, 1977, s. 77). Ifglge Haug (2018, s. 49)
peker Law & Watts (1977) p& potensielle styrker, slik som personlige kvaliteter og
holdninger. Samtidig som det er viktig & ta hgyde for ens styrker, er det ogsa viktig & ta
hensyn til ens svakheter, pa den maten vil man vite hvilke kompetanser man burde satse
pa & utvikle (Haug, 2018, s. 49).

En annen teori som er relevant i sammenheng med samfunnets utvikling ifglge Haug
(2018, s. 77) er Krumboltz (2009) Happenstance Learning Theory. Som i korte trekk
handler om at menneskers atferd er et produkt av bade planlagte og uplanlagte situasjoner
som de kan befinne seg i. Leeringsutbyttet omfavner ferdigheter, interesser, kunnskap,
preferanser, tro, sensitivitet, fglelser og fremtidige handlinger (Krumboltz, 2009, s. 135).
Krumboltz (2009, 142) tar utgangpunkt i at samfunnet er mindre forutsigbart enn det det
har vaert tidligere, hvor han videre pd peker at man ma erkjenne at det er en usikkerhet i
samfunnet. Her rettes det ogsa kritikk mot karriereveiledningsteorier som opererer med at
det er et mal. Her mener han at det er mer aktuelt 8 ta hgyde for tilfeldighet og at raske
jobbskifter vil skje, bade om det er av veisgkers gnsker eller om det er patvunget.
Krumboltz (2009, 135) hevder at ved & ta usikkerhet i betraktning kan det bidra til & skape
kompetanse i 8 handtere det. Her mener han at karriereveiledere ma rette blikket mot &
hjelpe veisgkere utvikle nysgjerrighet, pagangsmot, optimisme, fleksibilitet og
utholdenhet. Disse kan ogsa ansees som karrierekompetanser. Krumboltz (2009, s. 141,
151) trekker ogsa frem laering, som kan oppnas gjennom a vaere trygg i seg selv, og veere
dpen for at det finnes ukjent kunnskap knyttet til en valgsituasjon, altsd
karrierekompetanse. Man kan ha en intensjon om hvor man vil, men karriereverden tar
stadig nye retninger, hvor man ma veere dpen for endring (Haug, 2018, s. 80; Mitchell et
al., 1999).
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3. METODE

I dette kapitlet vil jeg redegjgre for mine forskningsmetodiske valg, hvor jeg vil beskrive
og begrunne de valgene jeg har tatt. Kapitlet bestar av fem deler hvor jeg vil ta for meg
«3.1 Forskningsmetode», som vil ta for seg valg av kvalitativ metode, epistemologi og
ontologi. «3.2 Vitenskapsteori», hvor et fenomenologisk-hermeneutisk stdsted vil bli gjort
rede for. «3.3 Datainnsamling», vil blant annet beskrive utvalget, intervju som metode og
analyseprosessen. «3.4 Studiens kvalitet» vil ulike kvalitetskriterier trekkes frem, samt
forskerrollen og refleksivitet. Og til slutt «3.5 Etiske betraktinger», hvor forskningsetiske
vurderinger vil trekkes frem slik som samtykke og anonymitet.

3.1 Forskningsmetode

Hvilken forskningsmetode man velger kommer an pa hva man gnsker a forske pa, her vil
problemstillingen vaere en avgjgrende faktor (Silverman, 2014, s. 9). Hvor mitt
forskningsspgrsmal er formulert pa folgende mate: «Hvordan opplever karriereveiledere
& mote ulike behov og forventninger i mgte med individ og samfunn?». Denne
problemstillingen viser at erfaring og opplevelse er sentralt for mitt forskningsspgrsmal.
Forst3elsen for dette komplementeres av karriereveiledernes tanker rundt mgte med
individuelle og samfunnsmessige faktorer i karriereveiledning, hvor hensikten er 3 fa
frem deres tanker og forstaelser rundt tematikken for & kunne besvare mitt
forskningsspgrsmal. Her vil det vaere hensiktsmessig for meg & anvende en kvalitativ
forskningsmetode, for ved & anvende en slik metode sgker man 8 komme tettere pa det
fenomenet man gnsker a forske pa. Her er man opptatt av 8 fange opp meninger og
opplevelser, og pa den maten oppna en mer inngdende forstaelse av et fenomen (Anyan,
2013, s. 1; Silverman, 2014, s. 4; Tjora, 2018, s. 15).

3.1.1 Epistemologi og ontologi

Et formal med den kvalitative forskningen er @ Igfte frem deltakerperspektiver, som skjer
igjiennom det nzere samarbeidsforholdet mellom forsker og forskningsdeltaker(e). Et slikt
forhold og den tilhgrende prosessen viser at kvalitativ forskning kommer fra et
epistemologisk stasted, hvor kunnskap og forstdelse skapes ved sosial interaksjon
(Postholm, 2004, s. 9). I en ontologisk forstand innebaerer det & forstd hvordan verden
virkelig er, og opplevelsen av den. Gjennom intervju sgker man for eksempel sanne
fortellinger om informantens levde erfaring (Lindseth & Norberg, 2004, s. 148, 152)

3.2 Vitenskapsteori

Vitenskapsteori omhandler hvilket syn pa virkeligheten man velger & posisjonere seg inn i
(Ringdal, 2018, s. 37). Jeg har valgt en fenomenologisk-hermeneutisk posisjon, hvor
fenomenologi omhandler lzeren om et fenomen og hermeneutikk innebaerer fortolkningen
av dem (Husserl, 1970 referert i Chan et al., 2020, s. 1-2; van Manen, 2017, s. 1). Jeg
vil ogsa redegjgre for en abduktiv tilnaerming.

3.2.1 Fenomenologi og hermeneutikk

Fenomenologiens opprinnelse stammer fra de to kjente filosofene Edmund Husserl og
Martin Heidegger. Deres intensjon var ikke 3 utvikle en metodologi, men heller 8 studere
filosofier (Miles et al., 2013, s. 410). Husserls (1962 referert i Tjora, 2018, s.27) filosofi
og metode tar utgangspunkt i en bevissthet rundt hvordan fenomener utfolder seg for
den enkelte, fra et fgrstepersonsperspektiv (Lindseth & Norberg, 2004, s. 146; Tjora,
2018, s. 27). Gilje (2006, s. 7) papeker at fenomenologien retter sin oppmerksomhet
mot selve saken, som fremhever muligheten for et fgr-vitenskapelig innpass til
fenomenet. Fenomenologien retter seg ogsd mot menneskers livsverden, noe som er en
grunnleggende forutsetning for bade forforstaelse og mening (Gilje, 2006, s. 7; Miles et

12



al., 2013, s. 411). I lys av min studie innebzerer dette at jeg har forsgkt a8 legge min
forforstaelse bak meg i mgte med informanter og deres utsagn.

Hermeneutikken stammer fra det greske verbet hermeneuien, som betyr 8 tolke eller
tyde. Selv om det opprinnelige ble det anvendt for & oversette og tolke bibelske tekster,
sa er hermeneutikken ansett som en teori om tolkning (Miles et al., 2013, s. 412).
Hermeneutikk kan forstas som en fortolkningsprosess som bringer kunnskap og
oppdagelse av fenomener gjennom sprak (Ryen, 2017, s. 37). En kjent metode innen
hermeneutikken er den hermeneutiske sirkelen, som Heidegger (1962 referert i Miles et
al., 2013, s. 412) anvende for a tolke og tydeliggjgre hva erfaringer er i 8 «vaere i»
verden, som han mente ville gjgre det mulig for oss & utvikle forstaelser av vare
hverdagsopplevelser. Ved ny innsikt knyttet til kunnskap, et fenomen eller en opplevelse,
sa vil vare allerede eksisterende forstaelser og erfaringer bli utfordret til 8 skape mening
og oppna ny mening (Miles et al., 2013, s. 412). Heidegger (1962 referert i Miles et al.,
2013, s. 412) papekte at var forforstaelse noen ganger kan ligge skjult for oss, men vil
alltid danne bakgrunnen for meningene vi har om ting. Det er ikke en sannhet, i
hermeneutikken er det flere sannheter. Den hermeneutiske prosessen er i konstant
forandring, da livet er en padgdende syklus av handlinger som stadig konstruerer og
rekonstruerer «livsverdener» (Miles et al., 2013, s. 412). I min studie innebzerer det
forforstaelse av tema, som jeg har tilegnet meg gjennom lesing pd tema, men ogsa
gjennom studiet og det vi har leert om tematikken der.

For & bevare blikket mot enkeltmennesket i sin naturlige kontekst, samtidig som jeg kan
ta med meg mine egne opplevelser og erfaringer, sa vil en kombinasjon av fenomenologi
og hermeneutikk vaere passende for min kvalitative oppgave, i og med at jeg har utviklet
et teoretisk bakteppe i forkant av intervjuene. Selv om fenomenologi og hermeneutikk
hver for seg kan fremsta som to ulike tradisjoner, vil de ogsa vaere mulig & anvende i
kombinasjon med hverandre, ogsa kalt fenomenologisk-hermeneutisk forskningsmetode.
Denne metodologien og filosofien har ifglge Miles et al. (2013, s. 409) blitt anvendt mye
av forskere for 8 forstd levd erfaring, og den hevder at enkeltindivider er like unike som
deres livshistorier. Ved 8 kombinere disse vil man kunne undersgke levd erfaring
gjennom 3 beskrive og fa frem dens betydning gjennom tekst, som igjen vil kunne tolkes
av forskeren som har med seg sine tankesett og forforstaelser (van Manen, 1990, s. 38;
Smythe et al, 2008, s. 1396).

Dette kan ogsa argumentere for en induktiv tilnserming hvor man tar utgangspunkt i
menneskers hverdagshandlinger i deres naturlige kontekst, selv om teori og teoretiske
stdsted gir retningslinjer for forskningsarbeidet. Samt forskerens erfaringer og
opplevelser. Med hovedfokus pa deltakerne og erfaringer, opplevelser og teorier forsgker
forskeren @ skape mening i det datamaterialet som er blitt samlet inn. Det vil si at
studien er «verdiladet», noe som gjgr forskeren oppmerksom pa at det aldri kan veere
«verdifri» (Postholm, 2004, s. 3, 12). I mitt arbeid har det veert viktig & ta utgangspunkt
i deltakerne i studien, og la funnene definere hvilken teori som er relevant og ikke.
Samtidig sa har jeg ogsa utarbeidet et teoretisk bakteppe, hvilket kan argumentere for
en deduktiv tilneerming - hvor forskningen er teoridrevet (Tjora, 2018, s. 256). Selv om
deltakerne i studien er hovedfokuset, sa har jeg ogsa blitt pavirker av teori. P& den
maten kan man si at studien har en abduktiv tilnaerming, som vil si at man starter i
empiri, men lar seg pavirke av teori i forkant og etterkant (Tjora, 2018, s. 33).
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3.3 Datainnsamling

Min datainnsamling bestar av fem intervjuer gjennomfart i bedrift A. I dette del kapittelet
vil jeg presentere utvalget mitt, transkripsjonsarbeidet, hvordan intervjuet ble
gjennomfgrt og hvordan jeg har valgt & analysere materialet fra intervjuene.

3.3.1 Utvalg

P& bakgrunn av at jeg gnsket innblikk i hvordan karriereveiledere opplever mgte med
samfunn og individ i lys av ulike forventinger og behov, gnsket jeg &8 komme i kontakt
med en veiledningsbedrift. Gjennom mitt nettverk fikk jeg kontakt med bedrift A. Her
fikk jeg tilsendt e-post fra en kontaktperson om fem mulige informanter som ville stille til
mitt intervju. Kriteriet jeg hadde for informantene til dette prosjektet var at de jobbet
med karriereveiledning, og kan p@ den maten ogsa kalles et kriterieutvalg. Her er
formalet & studere noe som er knyttet til deltakerne, slik som erfaringer, opplevelser og
problemer. M3let med et slikt utvalg er & optimalisere informantenes bidrag til & kunne
svare pa problemstillingen (Tjora, 2018, s. 40-41).

3.3.1.1 Beskrivelse av bedriften

Alle informantene kommer fra samme bedrift, som jeg har valgt & kalle bedrift A for &
bevare informantenes anonymitet. Den avdelingen jeg besgkte jobbet med
karriereveiledning, hvor hovedoppgaven og malet deres er 3 formidle mennesker ut i
arbeid, her far de inn kandidater som av ulike arsaker har havnet utenfor arbeidslivet.
Tilbudet deres varer i to ar, hvor de bruker god tid til & bli kjent med og kartlegge de som
kommer inn.

3.3.1.2 Beskrivelse av informantene

Mitt utvalg av informanter bestar av en gruppe pa fem mennesker, en mann og fire
kvinner. De har ulik bakgrunn b&de i utdanning og tidligere arbeidsliv. En av
informantene er ogsa nyutdannet og startet & jobbe hos dem i for noen maneder tilbake.
De andre informantene har jobbet flere ar som veiledere, og er i aldersgruppen femti-
/sekstidrene. Med informantens ulike bakgrunn og noe variert alder kan vaere en styrke i
datamaterialet, da det kan bidra med ulik kunnskap og innsikt pa feltet. Informantene
har fatt tildelt fiktive navn; Ragnhild, Vivian, Ingrid, Solveig og Asbjgrn. Dette jeg vil
komme tilbake til senere i metodekapitlet. En svakhet kan vaere at majoriteten er
kvinner, og at informantene kommer fra samme bedrift og derfor kan man g& glipp av et
stgrre mangfold i datamaterialet.

3.3.2 Intervju

For & kunne f& svar pa hvordan det er & vaere karriereveileder i mgte med forventinger
og behov knyttet til individ og samfunn, s3 vil et kvalitativt intervju kunne bidra til det.
Innen kvalitativ forskning er intervju en vanlig og anerkjent metode & anvende. Intervju
er fleksibel og kan gjennomfgres pa ulike mater, hvor man vil kunne f3 tilgang til store
mengder data (Tjora, 2018, s. 113; Friberg, 2019, s. 123-124). Jeg valgte denne
metoden pd bakgrunn av jeg gnsket & f& et innblikk i informantenes egne beskrivelser,
meninger og forstaelser rundt individ og samfunn. Ved & anvende et semistrukturert
intervju sa vil man kunne skape en fri samtale, der man sirkulere rund noen utvalgte
tema bestemt pa forhand. Poenget med & anvende en slik metode er for a fa frem
refleksjon, erfaringer og meninger hos informanten rundt valgte tematikk, altsd en
fenomenologisk metode (Tjora, 2018, s. 113).

For jeg gikk i gang med selve intervjuene valgte jeg @ gjennomfgre et pilotintervju med
en medstudent, for & teste ut intervjuguiden (vedlegg 3) min og om det var noe jeg
matte endre pd, men ogsd meg selv i rollen som forsker og intervjuer. Blant de fleste
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forskere er det en enighet om at intervjuguide er noe man burde bruke i mgte med
informanten. Det er ikke noen fasit for hvordan guiden skal struktureres, men det handle
om hvilken studie man har bestemt seg for & gjennomfgre, og hva man trenger av
«instrumenter» for de ulike stadiene i en undersgkelse. I forhold til forhdndstrukturering
sa avhenger det av hvilket fokus man har, forskningsspgrsmal og kriterier til utvalget
(Ryen, 2017, s. 97). Under selve gjennomfgringen av intervjuene ble intervjuguiden
brukt (vedlegg 3), men den ble ikke fulgt til punkt og prikke og matte tilpasses etter hver
informant. Jeg brukte intervjuguiden som en tematisk ramme, fremfor en liste jeg skulle
folge slavisk, arsaken til det var for & skape en fri samtale. Underveis gjorde jeg ogsa
noen sma endringer i maten jeg forklarte temaene vi skulle snakke om underveis, da jeg
merket at jeg i de to fgrste intervjuene kunne forklart bedre, da de spurte meg om jeg
kunne forklare ting p& nytt. Her kan det rettes kritikk til egen intervjurunde, et punkt jeg
vil komme tilbake til. Selve intervjuene kan man p& mange mater beskrive som en salgs
samtale, selv om jeg hadde punkter med spgrsmal jeg gnsket & stille. Bakgrunnen for
intervjuguiden var for at jeg skulle ha noe a stgtte meg til, og for @ holde intervjuet til
det jeg faktisk gnsket a8 utforske. Samtidig sa sikret det en viss likhet i generering av
data.

3.3.3 Transkribering

Lydopptak blir ofte brukt for 8 dokumentere det som blir sagt, for & senere anvende det i
analysearbeidet. Dette er ogsd den mest brukte maten & ta opp intervjuer pd (Crabtree &
DiCicco-Bloom, 2006, s. 318; Tjora, 2018, s. 166). Her p:‘%peker Crabtree & DiCicco-
Bloom (2006, s. 318) at det er viktig @ ta hensyn til faktorer som kan pavirke
lydopptakets kvalitet slik som batteritid, bakgrunnsstgy og plassering av opptaker blant
annet. Hvor de videre papeker at det er viktig & gve i forkant av intervjuene, slik at man
blir kjent med verktgyet. Jeg gjennomfarte flere tester i forkant av intervjuene. Under
selve intervjuene valgte jeg i tillegg til lydopptakeren 3 anvende UiOs taleopptaker APP i
tilfelle noe skulle ga galt med den fysiske lydopptakeren underveis i intervjuet, med
tanke pa lydkvalitet eller om noe skulle g galt med lagringen.

Jeg valgte @ transkribere alle intervjuene etter jeg hadde gjennomfgrt dem. Jeg hadde
flere intervju fordelt pd to dager (ikke sammenhengende), fremfor & transkribere sa fort
som mulig valgte jeg 8 gjgre det i etterkant pa bakgrunn av at jeg ville ha god tid og ikke
fole pd tidspress og stress under arbeidet med transkriberingen. Dog kan det vaere
problematisk & skulle fange opp ordene som faktisk blir sagt & gjgre det om til tekst pa
bakgrunn av setningsstruktur. Her kan det oppstd misforstaelser i forhold til ord og
uttrykk, som for eksempel «sleng», dialekt eller sprak (Crabtree & Dicco-Bloom, 2006, s.
318; Davidson, 2009, s. 38). Crabtree & Dicco-Bloom (2006, s. 318) papeker at det ofte
er problem fordi informanter snakker i «run-on sentences», som igjen tvinger
transkribereren til 8 bedsmme hva som faktisk blir sagt. Det handler i tillegg om hvor
man velger & sette punktum og komma, noe som ogsd kan pavirke betydningen av det
som blir sagt (Crabtree & DiCicco-Bloom, 2006, s. 318). I mitt transkriberingsarbeid
matte jeg ta avgjerelser underveis som jeg lyttet og transkriberte med tanke pa hva som
ble sagt. Ofte var det hvordan de bygget opp setninger som gjorde at jeg matte ta noen
valg om hvordan jeg skulle skrive det, det kunne ogsa vaere knyttet til eventuelle ordfeil
de hadde. Jeg tok ogsd et valg om & transkribere pd bokmal fordi det var forskjellige
dialekter. Her hadde ogsa en av informantene et annet morsmal, og dermed var det ikke
norsk som ble transkribert. Dermed ble ogsa valget om & skrive pa bokmal enkelt. Jeg
synes ogsa det ville vaere mest ryddig og forstaelig, samtidig som at man kan miste
verdiene fra det som blir sagt pa dialekt og eget morsmal. Jeg valgte ogsd & g& over
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lydopptak og transkriberingen pa nytt for & veere sikker pa at jeg gjenga det
informantene sa sa korrekt som mulig.

3.3.4 Lindseth og Norbergs fenomenologiske hermeneutiske metode for analyse
Jeg har valgt 3 ta utgangspunkt i Lindseth & Norbergs (2004, s. 145-153)
analysemetode. For a fa frem informantenes erfaringer, for sa a8 kunne tolke dem igjen sa
er denne metoden passende. Denne metoden er forankret i fenomenologi og
hermeneutikk og pd den maten vil den egne seg til & studere menneskers erfaringer, slik
som karriereveileder og hvordan de opplever 8 mgte ulike behov og forventinger i mgte
individ og samfunn. For @ kunne tolke menneskers utsagn mener Lindseth & Norberg
(2004, s. 149) at det er ngdvendig a skrive det ned. Her mener de intervju er en god
metode, hvor man vil kunne fange opp meninger bak deres erfaringer gjennom a
anvende en slik metode. Grunnlaget for analysearbeidet er teksten som dannes av
lydopptak og transkribering. Analysen deler Lindseth og Norberg (2004) inn i tre steg:
Naiv lesning, strukturert analyse og helhetlig forstielse.

Naiv lesning innebaerer & g gjennom datamaterialet (transkribert tekst) for & danne en
helhetlig forstaelse, her mener Lindseth & Norberg (2004, s. 149) at det er viktig a vaere
3pen for hva teksten forteller. Under den naive lesningen forsgker man & skifte fra en
naturlig til en fenomenologisk holdning, altsd gi avkall pd antakelser og vaere apen
(Lindseth & Norberg, 2004, s. 146, 149). I forhold til min oppgave innebzerer det
gjennomlesing av transkripsjon, og utarbeiding notater underveis i forhold til hva teksten
fortalte, og ulike utsagn fra informantene. Her fokuserte jeg pa hva som var hovedtrekk i
tekstmaterialet og hva som var relevant for min problemstilling. Dette anses av Lindseth
& Norberg (2004, s. 149) som den fgrste betraktningen og derfor ma de valideres og
ugyldiggjgres i neste steg: strukturell analyse.

Neste steg omtales av Lindseth & Norberg (2004, s. 149) som strukturert analyse. Her
papeker de at det er flere mater 3 gjgre dette pd, hvor jeg har valgt 8 anvende det de
kaller en strukturert tematisk analyse. Her beskriver de tema som en rgd trad gjennom
tekstmaterialet, hvor den tematiske analysen innebzerer 8 hente frem den sentrale
meningen bak de erfaringene som informantene beskriver. Her er formalet & dele teksten
inn i meningsbaerende enheter, som skal kondenseres, stgrrelsen kan variere fra en
setning til en stgrre del av teksten. Disse skal formidle hver sine meninger. S8 skal de
sorteres, hvor man skiller like og ulike i forskjellige tema, hovedtema og undertema. Som
i sin tur igjen skal reflekteres i lys av den naive forst§elsen. Om disse ikke samsvarer ma
den strukturelle analysen gjentas til de gjgr det (Lindseth & Norberg, 2004, s. 149-150).
Prosessen mellom samsvaret av naiv forst8else og den strukturelle analysen, sa var der
jeg mgtte utfordringer. Her matte det prgving og feiling til for jeg til slutt kunne komme
frem til mine endelige hovedtema og undertema. Til sammen gjennomfgrte jeg tre forsgk
pa koding, ett forsgk ble gjort for hand, et pa kodingsprogrammet NVIVIO og til slutt i
Word ved bruk av en tabell. De to fgrste forsgkene resulterte i en mengde koder, noe
som gjorde at det opplevdes uoversiktlig, hvor jeg ikke s& noen sammenheng med den
naive forstaelse. Men ved 3 anvende en tabell fikk jeg sammenfattet og revidert de
tidligere forsgkene, med et nytt blikk. Her ble det ogsa sammenheng mellom naiv
forst8else og strukturelle analysen. Her endte jeg opp med tre fglgende hovedkategorier:
«kartlegging og match mellom kandidat og bedrift», «et tannhjul med flere deler» og
«opplevelsen av mgtet mellom individ og samfunn».

Deretter skulle tema, hovedtema og undertema sammenfattes og sees i lys av
problemstilling og teoretisk kontekst. Steget som Lindseth og Norberg (2004, s. 150-
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151.) omtaler som helhetlig forst8else. Dette omtales ogsd som den «ikke-metodiske»
delen av analysen, her er det ingen regler, men heller kreativitet og forforstaelse viktig
for den helhetlige tolkningen. (Lindseth & Norberg, 2004, s. 151). For meg og min
oppgave innebar det & se sammenhengen mellom min forforstdelse og det
tekstmaterialet utarbeidet fra intervju. Her 8pnet ogsa intervjumaterialet opp for mer
relevant litteratur enn hva jeg i utgangspunktet hadde sett for meg, noe som ogsa
medfgrte flere muligheter og en stgrre forstaelse.

3.4 Studiens kvalitet

Spgrsmal om kvalitet i kvalitativ forskning kan ikke Igses ved hjelp av en enkelt konstant
metode, men bedgmmes gjennom ulike kriterier slik som pélitelighet, gyldighet,
generaliserbarhet og refleksivitet. Ved & anvende slike kriterier vil man kunne sikre at
studien blir vellykket (Chowdhury, 2015, s. 143; Tjora, 2018, s. 231). Ved & gjgre rede
for disse kriteriene vil jeg ogsa redegjgre for studiens transparens, hvor man presenterer
detaljer knyttet til studien for leseren (Tjora, 2018, s. 266). Jeg vil ta for meg disse
kvalitetskriteriene i de kommende avsnittene.

3.4.1 Palitelighet

Pélitelighet handler om hvor oppmerksom man er i forhold til om det er en klar
sammenheng mellom empiri, analyse og resultater i en studie. Samt at dette ikke styrt
av personlige, politiske og eventuelt andre faktorer som kan ha innvirkning pa
resultatene (Tjora, 2018, s. 235, 264). Selv om man som forsker ikke skal la seg styre
av eget engasjement, sa er det ikke til & unngd at man vil ha ett eller annet engasjement
i det temaet som forskes pa. Ideelt sett ifslge den positivistiske tradisjonen skal man
forholde seg ngytral eller objektiv, og forskerens engasjement vil da anses som stgy i
prosjektet ved at det kan pavirke studiens resultater. Derimot s3 vil man i den
fortolkende tradisjonen som kvalitativ forskning baserer seg pa og ha forstaelse for at
man ikke kan veere fullstendig objektiv eller ngytral. Her kan man ha en faglig
forforstaelse, men vaere apen for at den kan endre underveis. Det & redegjgre for eget
engasjement bidrar til 8 forklare hvordan det vil kunne pdvirke forskningsarbeidet (Tjora,
2018, s. 235). Mitt forskningsprosjekt er basert pa mine interesser fra fag jeg har hatt pa
Radgivningsvitenskap, samt tidligere studier og egne personlige interesser. Til sammen
har dette hatt innvirkning p8 utformingen av min masteroppgave, og dermed tar det
0gsa utgangspunkt i den fortolkende tradisjonen. Dette er noe jeg har veert bevisst pa
underveis i prosessen, hvor jeg har forsgkt 8 vaere apen for nye forstdelser i Igpet av
forskningsarbeidet.

3.4.2 Gyldighet

Gyldighet innebaerer om det er en logisk sammenheng mellom maten studien er utformet
og de funnene som er blitt gjort, samt de spgrsmalene man forsgker a finne svarene pa
(Tjora, 2018, s. 231-232). For a utforske forskningsspgrsmalet blitt ble det blant annet
naturlig & velge intervju som metode, noe jeg ogsa var inne pa i 3.3.2. Gyldighet omtales
0955 som validitet, her kan man skille mellom intern validitet, hvilket innebaerer i hvilken
grad studien er gyldig i lys av det utvalget og det fenomenet som undersgkes. Og
ekstern validitet, som handler om i hvilken grad resultatene kan overfgres til andre type
kontekster (Ryen, 2017, s. 178-179). Den interne validiteten i min studie styrkes med
tanke pa den Lindseth & Norbergs (2004) tematiske analyse, hvor gér ngye gjennom
transkripsjon, som til slutt skal kunne henge sammen med problemstilling og teori - altsd
helhetlig forstaelse. Her ble det ogsd gjennomfgrt tre forsgk slik at det ble en helhet.
Dette bidrar til & sikre at studien er gyldig i forbindelse utvalget og fenomenet som
utforskes. Den eksterne validiteten knyttes til generaliserbarhet, som Nadim (2015, s.
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136) omtaler som problematisk med tanke at man ikke kan trekke slutninger basert pa
vurderinger gjort i den interne validiteten. Generaliserbarhet vil jeg komme naermere inn
pa i 3.4.3.

3.4.3 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet i kvalitative studier er en gjenstand for debatt, i forhold til hvordan en
det kan gi innsikt og veere gyldige utover det som faktisk er studert (Nadim, 2015, s.
129). Generaliserbarhet kan defineres som forskningens relevans utover de enhetene
som er utforsket (Tjora, 2018, s. 231). Generaliserbarhet i kvalitativ forskning baserer
seg pa induktive og sannhetsdrevne resonnementer, hvilket innebaerer at man
generaliserer fra et utvalg til en populasjon. En del av kritikken mot generaliserbarhet i
kvalitativ forskning omhandler sannsynlighetsutvalget (enheter med like stor
sannsynlighet for & bli valgt), og hvordan funne ikke kan generaliseres pa bakgrunn av at
utvalget ofte baserer seg pa caser — og er dermed ikke tilfeldig (Nadim, 2015, s. 131). I
sammenheng med min oppgave sa baserer mitt utvalg seg pa fem informanter fra bedrift
A, og pa den maten kan det vaere kritikkverdig med tanke pa sannsynlighetsutvalget.

P& den andre siden finnes det ogsa argumenter for at kvalitative studier er
generaliserbare. Her plasserer mange forskere seg i det som omtales som en moderat
posisjon, som innebaerer & produsere generaliseringer om kjennetegn ved prosesser.
Dette er en form for analytisk generalisering, hvor teoretisk signifikans og forholdet
mellom disse er essensielt. Relasjoner man finner i ens studie kan man finne i den store
populasjonen, ikke pa bakgrunn av at casen er representativ i seg selv, men fordi man
har teoretisk tyngde bak ens argument (Nadim, 2015, s. 133; Mitchell, 2006, s. 34). 1
forhold til min studie innebaerer det at teori er utarbeidet bade fgr og i etterkant
intervju/analyse. P& den maten kan jeg tilpasse teori til det funnene viser, samt
problemstillingen jeg sgker & finne svar pa. Dette bygger ogsa under det informantene
forteller og kan mate den maten generalisere ut ifra analytisk generalisering og en
moderat posisjon.

3.4.4 Forskerrollen og refleksivitet

Ifslge Bergsland (2021, s. 45) sa er refleksivitet et grunnprinsipp i kvalitativ forskning,
hvor begrepet knyttes til forskerens vilje og evne til 8 undersgke eget forskningsarbeid.
Og hvordan personlige interesser, preferanser, teorier og kunnskap har bidratt til & forme
forskningen (Bergsland, 2021, s. 45; Tjora, 2018, s. 251, 264). Her kan man skille
mellom personlig — og epistemologisk refleksivitet, hvor fgrstnevnte omhandler hvordan
man som forsker reflekterer rundt verdier, politisk stasted, erfaringer og mal innvirkning
pa forskningen. En forsker vil alltid ha fordommer og forkunnskap om omradet de forsker
pa, refleksiviteten handler ikke om & fjerne disse, men & veere aerlig om hva det
innebaerer. Den epistemologiske refleksiviteten handler om forskerens syn pa hva
vitenskap og kunnskap er (Bergland, 2021, s. 45-46).

I refleksjon av egne interesser, sa kan det rettes et kritisk blikk mot intervjuguiden
(vedlegg 3). Jeg har valgt @ anvende ordet «skjaeringspunkt» i intervjuguiden for &
undersgke forholdet mellom individ og samfunn. Dette er knyttet til min forforstdelse og
interesse p&d temaet, og dermed kan det vaere en svakhet i studien. Dette pd bakgrunn
av at jeg som forsker har vaert 13st til egne begreper i min utforming av intervjuguide.
Samtidig sa endret synet mitt seg pd begrepet etter fgrste intervju, hvor jeg deretter jeg
valgte & stille spgrsmalet mer 8pent. Noe som kan vise til en personlig refleksivitet
(Bergsland, 2021, s. 45-46). Dette kan ogsa sees i sammenheng med teori som ble
utformet i forkant og etterkant av intervju, som kan ha bidratt til 8 pavirke
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forskerprosessen og min tolkning av datamaterialet. Dette er noe jeg har forsgkt & veere
bevisst, og kan dermed tale for den epistemologiske refleksiviteten (Bergsland, 2021, s.
46).

3.5 Etiske betraktninger

Store deler av etikken i forhold til intervju omhandler hvordan man presenterer sine
data, slik som anonymisering. Det handler ogsa om hvordan selve intervjuene
gjennomfgres (Ryen, 2017, s. 206; Tjora, 2018, s. 175). «All forskning hviler pa tilliten
mellom forsker og «den som forskes pa»» (Tjora, 2018, s. 178). Til tross for at det finnes
regelverk som setter standarden for etikken i forskning, og institusjoner som forvalter
disse lovverkene, sa er det en forventning til forskeren om a ivareta informanter og
eventuelle andre (Tjora, 2018, s. 178). Min studie er godkjent av SIKT tidligere NSD,
med referanse nummer 665186 (vedlegg 1). Jeg vil videre presentere mine etiske
overveielser her.

3.5.1 Informert samtykke

Som forsker har man et ansvar overfor de personene som inngar eller deltar i
forskningen. Her skal man ta hensyn til deres menneskeverd og vise hensyn til deres
personlige integritet, sikkerhet og velferd. Og derfor er «fritt informert samtykke» et
sentralt krav ndr man skal forske p@ mennesker (NESH, 2021, s. 8, 18). «Fritt»
innebaerer at samtykke skal veere frivillig, hvor samtykket ikke skal veere preget av press
eller tvang. Og «informert» handler om at den som forskes pa er informert om det som
faktisk forskes pa (NESH, 2021, s. 18-19). Matene dette ble Igst pa var en mulig bedrift
og kontaktperson fikk e-post om de gnsket & delta. De som gnsket 8 delta fikk tilsendt
informasjonsskriv og samtykkeskjema pa mail (vedlegg 2), i tillegg ble ogsa utskrivelse
av disse tatt med til hvert intervju for de @ skrive under pa. Her kunne de stille spgrsmal
til det som sto, samt at jeg fikk samlet inn underskriftene. Silverman (2014, s. 151)
papeker ogsa at det er viktig at informasjonen er lett & forstd, og ikke «forurense» med
for spesifikke beskrivelser av forskningsspgrsmalet. I utformingen av det «informerte
samtykket» var det viktig & beskrive prosjektet enkelt og forstdelig, og ikke for faglig og
komplisert.

3.5.2 Anonymisering og transparens

Som ansvarlig for et forskningsprosjekt m& man sikre anonymitet, hvis det er avtalt eller
at andre hensyn tilsier at det skal veere det (NESH, 2021, s. 22). I mitt masterprosjekt
var informantene lovet anonymitet i det «informerte samtykket». Hvilket innebaerer at
informantene ikke skal kunne gjenkjennes. En relevant variant av anonymisering her er
Pseudonymisering, hvor man anonymiserer studiens deltakere ved 8 anvende
pseudonymer. Her har jeg valgt 8 gi informantene mine fiktive navn, samt at jeg har
valgt & anonymisere bedriften jeg var hos (NESH, 2021, s. 23; Tjora, 2018, s. 255, 254).
I forbindelse med at en del av anonymiseringen innebar ogsa & anonymisere selve
bedriften, sa gjaldt det ogsa samarbeidspartnere som de nevnte i intervjuene. Her kan
man ogsa trekke inn valget om & transkribere pa bokmal og ikke dialekt, et viktig grep
for & bevare anonymitet i forhold til geografisk omrade. Informantene ble ogsa forsikret
om at sitater de selv ikke gnsket skulle bli med, ble kuttet ut. Her varslet informantene i
fra selv om hva de ikke gnsket a bli sitert pa, og dermed ble det utelatt i transkripsjon.
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4. FUNN

I dette kapitlet vil jeg redegjgre for studiens forskningsfunn, som bunner i arbeid med
intervju, transkripsjon og koding/analyse som ble presentert i kapittel tre.
Analysearbeidet resulterte i tre hovedtema som til sammen vil utgjgre svaret pa
oppgavens problemstilling: «Hvordan opplever karriereveiledere 8 mgte ulike behov og
forventninger i mgte med individ og samfunn?». Temaene henger i alle hgyeste grad
sammen selv om de presenteres hver for seg. Funnene bestar av tre hovedkategorier
med tilhgrende underkategorier.

Hovedtemaet «4.1 Kartlegging og match mellom kandidat og bedrift» tar for seg maten
bedrift A jobber, samt hvordan de jobber med & kartlegge kandidatene. Det andre
hovedtemaet tar for seg «4.2 Et tannhjul med flere deler> bestdende av flere
underkategorier som bergrer flere niva, fra individ til samfunn og hvordan disse har en
innvirkning i deres arbeidshverdag. Det siste hovedtemaet tar for seg «4.3 Opplevelsen
av mgtet mellom individ og samfunn», som handler om hvordan informantene opplever
mgtet mellom ulike pavirkningsfaktorer i arbeidet deres, slik som samfunnets- og
individets behov.

Informantene, har som nevnt i kapittel tre fatt tildelt fiktive navn. Disse vil anvendes for
& vise hvem som gir hvilke utsagn. Informantene vil bli vist til slik: (fiktivt navn) med
sitat som fglger informanten. Jeg vil benytte meg av (...) som vil si at jeg avslutter et
sitat eller for @ skille mellom to sitat fra samme informant. Det viser ogsa til at noe blir
sagt fgr/etter. ... viser til tenking eller ngling hos informanten. Bedrift med bokstav viser
til anonymisert bedrift; bedrift A.

4.1 Kartlegging og match mellom kandidat og bedrift

I dette hovedtemaet vil jeg presentere funn knyttet til hvordan informantene jobber med
kartlegging av bdde kandidater og bedrifter, dette knyttet til kandidatens kompetanse og
bedriftens behov. Her trekkes det frem at kartleggingsverktgy finner energilekkasjer slik
som hull i CV. Karleggingen legges ikke frem som en fasit for kandidatene, men de fleste
kan kjenne seg igjen i det kartleggingen sier. Hvor det videre trekkes frem at det er
viktig @ bruke god tid i kartleggingsarbeidet for & finne riktig plass.

(Solveig) «(...) vi bruker karriereverktgy (...) om interesseprofil, preferanseprofil,
hva man trives best med, hvilket miljg man vil veere i, hva som motiverer deg.
Her kan man se hvor det er energilekkasje, det er ofte et gap. Vi sier ikke sdnn er
du, men de alle fleste kjenner seg igjen, og de fleste har energilekkasjer. De har
darlig gkonomi, hull i CV, mangler kanskje kompetanseheving, lite tro pa seg sely,
det er mye som henger sammen».

(Solveig) «(...) Vi bruker god tid p& 8 kartlegge for vi prover & finne en
praksisplass, det er ofte det vi starter med. Tenk deg om du har sittet hjemme i
fem ar, sa skal du i jobb 100 prosent, det fungerer ikke».

Informantene beskriver ogsd at de ma vaere kreative, nar de drar ut for & kartlegge
bedrifter. Dette for & kunne finne aktuelle arbeidsplasser til kandidatene. Her handler det
blant annet om & finne arbeidsoppgaver pa en arbeidsplass slik at de mer sarbare i
samfunnet kan ta del i arbeidslivet. Her forteller Asbjgrn at bade jobb og individ skal
matche. Nar de kartlegger bedrifter tar de ogsa det med tilbake til bedrift A for & dele det
i felleskap, slik at andre kollegaer vet om muligheter for sine kandidater.

21



(Solveig) (...) «Vi er ganske flinke pa & finne nye arbeidsoppgaver i bedrifter som
sier de ikke har noe, de som sier de har det travelt. Trenger de noen til & koke
kaffe noen timer om dagen, temme sgppel, g& med posten? Der er vi gode pa &
skape en (...) ny arbeidsplass pa arbeidsplassen. Vi er ganske kreative for @ si det
sann. Har de behov for noe sant? Det er ofte de svakeste som skal veere noen
timer. Firma rundt om krig far en vekker pa «dette trenger vi kanskje».».

(Asbjgrn) «(...) vi kartlegger bedriften pa lik linje med deltakeren/kandidaten. For
vi vil og prgve 8 markedsfgre ut at vi tar en full kartlegging av vare kandidater, og
da ma vi ogsa gjor det samme med bedriften for & se om det matcher. S& om vi
kommer tilbake og presenterer en kandidat, sa skal vi vaere rimelig sikre pa at
kandidaten passer inn».

(Asbjgrn) «(...) spgrre om a fa komme og kartlegge. Prgv a fa et inntrykk av hvor
skoen trykker, ta det med tilbake og del det her, er det noe vi kan bidra med
dekke pa en eller annen mate».

4.2 Et tannhjul med flere deler

Den neste hovedkategorien tar for seg hvordan informantene pavirkes av ytre faktorer,
dette innebaerer ulike aspekter fra individ til systemnivd og hvordan informantene lar seg
pavirke av dette i sin arbeidshverdag. For en av informantene handler det om & se
helheten av et bilde, noe hun ogsd omtaler som et sosiogkonomisk hjul, bestaende av
flere deler som er avhengig av hverandre.

(Vivian) «Jeg synes det er utrolig viktig det at man ser hele bildet, det tror jeg
kanskje mange gjgr, men ikke sikkert alle veiledere gjgr det altsa, det tror jeg
kanskje ikke. (...). For meg er det helt sdnn, plukker du en ... g&r du inn i et sdnn
sosialgkonomisk hjul, og plukker du ut en del av det hjulet, s& ramler jo hele greia
sammen. Det er jo noe med & se hele den helheten, dette er et sdnn tannhjul som
skal ga sammen».

4.2.1 Individet til nytte for noe

Et tydelig tema som kommer frem i analysen er individet og fokuset knyttet til det. I dag
beskriver informantene at de tar utgangspunkt i individet, hva de vil og gnsker utenom &
tenke pa hva som forventes utenfra. Dette er en endring som har skjedd hos bade NAV
og bedrift A. Samtidig sd trekkes det ogsd frem at det ikke alltid har veert slik, hvor det
tidligere handlet om & bare finne en arbeidsplass, hvor de nd ta utgangspunkt i de
kandidaten gnsker.

(Ragnhild) «Tidligere var det sann «her finnes det en arbeidsplass, skal vi prove
om du kan jobbe her?», mens nd handler det mer om hva kan du, hva vil du og sa
leter vi etter en arbeidsplass. A finner vi ikke akkurat «den» arbeidsplassen, sa far
vi finne noe som ligner. Vi starter alltid med det de har lyst til».

(Ragnhild) «(...) vi mgter personen og hjelper dem og mgte samfunnet. Vi blir
med dem og gar sammen med dem for & komme i gang igjen».

(Ingrid) «(...) vi er veldig flinke til & ta individene basert pd egne behov, og ikke
det som forventes fra utsiden. Det synes jeg er viktig at man tar hensyn til».

Selv om individet viser seg som et viktig aspekt for mange av informantene, sa viser
0gsa en informant 8 vaere mer opptatt av arbeidsmarkedet. Han viser et engasjement
rundt de behovene og mulighetene som kan veere der.
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(Asbjgrn) «Det er en av de tingene jeg liker best ved jobben, det som er mest
beslektet med det jeg har gjort tidligere i forhold til salg og jobbe ut i felten og
sant, det er jo da & snakke med bedrifter, og det kan veere & dra ute til en bedrift,
og ta kontakt fgrst da kanskje, dra pa besgk, kartlegge. Kartlegge bedriften uten &
nevne selve kandidaten».

Til tross for at Ragnhild papeker en endring, sa indikerer Vivian at det er forskjeller
mellom bedrift A og NAV i forhold til individ perspektivet. Hun papeker at for NAV handler
det mer om 3 f& kandidater ut i jobb s& fort som mulig, noe som krasjer med deres
bedrift da de har bedre tid og gnsker & ta mer hensyn til individet. Ingrid pa@peker ogsa at
med en slik tankegang, vil det samme problemet oppsta pa nytt. Kandidatene vil komme
tilbake og man har sammen problemet igjen.

(Vivian) «(...) NAV pusher ut, men vi som jobber i tiltakene som ogsd NAV betaler,
vi jobber jo pa en helt annen mate (...) De veileder ikke en gang, de kjgrer ikke
karriereveiledningsverktgy A, ingenting, de bare kjgrer en samtale og ja».

(Ingrid) «Man skal jo holde seqg i arbeid, det er jo det som er poenget, man kan jo
kaste alle ut i arbeid pa dagen om man vil, men kanskje slutter de etter en uke,
og da har man samme problem pa nytt».

I sammenheng med & fa kandidatene ut i arbeidslivet, s& nevnes ogsa stikkord som
nettverk og identitet, og hvor viktig disse faktorene er for & mgte andre mennesker. En
av informantene viser til et eksempel knyttet til pensjonister, og hvordan de kan oppleve
& miste identiteten sin ndr de ikke lenger er i arbeid.

(Vivian) «Du skal kjenne pa behovet, at du er til nytte for noe (...). Hva er det som
gjor deg lykkelig. En av de tingene er jo det 8 ha et nettverk, 8 vaere sammen
med andre mennesker er det viktigste av alt. A jobben er helt sentral i forhold til
det. Vi ser jo pensjonister som slutter, de gar jo rett ned for telling, de mister jo
alt, identiteten din er jo ofte jobb».

Individet blir ogsa satt i sammenheng med samfunn og gkonomi. Her trekkes individer
som ikke jobber fram, og hvordan de kan vaere en gkonomisk belastning for samfunnet.
Her papeker en av informantene at det & hjelpe kandidatene vil bidra til at de far det
bedre, samtidig som det hjelper samfunnet.

(Vivian) «(...) det & ha ett menneske som ikke jobber, det er ganske dyrt altsa for
samfunnet. (...) Det er bare fordi at de ikke yter i forhold til arbeid, s& kommer alt
det andre i tillegg, de utgiftene det blir fordi de ma til lege, psykolog og inn i NAV
og hele greia ikke sant, det er dyrt. (...)».

(Vivian) «Man slipper kostnadene bade i forhold til personen selv som mest
sannsynligvis ikke gar til psykologen sin hver dag. Du skjgnner hva jeg mener.
Man kan unngd den type ting, tar tak i livet».

4.2.2 Kompetanse en barriere for & fa kandidater i arbeid

Informantene beskriver at arbeidshverdagen deres ogsd handler om & forholde seg til
arbeidsmarkedet og NAV. Her beskriver informantene at det kan oppleves som vanskelig
3 formidle kandidater ut i arbeid, hvor to av informantene beskriver det som utfordrende
& na ut til arbeidsmarkedet. Her beskriver de en konkurranse mellom lignende bedrifter
som Bedrift A. For 8 nd ut til bedrifter blir nettverk trukket frem som et viktig
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hjelpemiddel. Samtidig sa trekkes det ogsa frem at det mange som har d&rlig erfaring
noe de opplever som en utfordring.

(Asbjgrn) «Det er ikke til & legge skjul pa, nar vi har spurt tidligere at bedrifter er
lei av & fa telefoner fra oss, for NAV ringer rundt og sper (...) og flere andre
aktgrer (...). Jeg har ringt bedrifter og de sier «vet du, du er den dttende personen
som har ringt meg denne uken her, om akkurat det samme». Og da skjgnner man
at de begynner & bli lei (...)».

(Vivian) (...) «Det blir vanskelig for oss nar vi kommer ut, nettverk blir
kjempeviktig, det 3 kjenne folk & kunne ringe 3 si «hallo du hgr her».

(...) Veldig mange har darlig erfaring. Og de som har god erfaring, de har stort
sett ansatt, og da skal de i alle fall ikke ha noen flere. Det er jo bra, men det kan
veere vanskelig».

En av informantene utrykker ogsa at det ikke alltid er like stas & jobbe i arbeid i
inkludering. Dette pa grunn av at bedrifter ofte ikke har en god erfaring, saerlig med
tanke p& NAV og den darlige erfaringen de har med de fra fgr. Dette gdelegger igjen for
andre bedrifter som for eksempel de som jobber under NAV som bedrift A.

(Vivian) «(...) det er ikke like kult 3 si «hei jeg jobber med arbeid i inkludering»
liksom (...)».

Den opplevde motstanden, som informantene beskriver handler ogsa kravet om
kompetanse. Det var et gjentagende tema blant alle informantene. Hvor informantene
uttrykte at det var ungdvendig hgye krav i dag ndr det kommer til det, det er ogsa her
det er en utfordring knyttet til kandidatene da de ofte ikke har s& hgy kompetanse i
utgangspunktet nar de kommer til dem. Det gjor det vanskelig & inkludere dem i
samfunnet. Samtidig s3 handler ogsa dette kompetansemomentet om & finne verdien i
den kompetansen kandidatene allerede har, og finne ut hvor det kan vaere bruk for det.
Samt a finne andre arbeidsoppgaver pa arbeidsplassen som nevnt tidligere.

(Asbjgrn) «Det blir rett og slett mer og mer mangel pa folk. Det er noen bransjer
som peker seg ut (...) Ta for eksempel sdnn som IT da, i fjor pa denne tiden drev
jeg og sgkte etter praksis i en IT-bedrift i byen, (...) ringte og ringte, og fatt nei.
Helt hdplgst, vi skjgnte egentlig ikke hvorfor, siden vi hadde hgrt rykter om at de
trenger folk. (...) Da kommer vi tilbake til det utfordrende & komme inn i enkelt
bransjer. Det viser seg at de kandidatene som vi presenterer, de har sa lav
kompetanse, slik at bedriftene de har ikke tid og anledning til & laere dem opp. Sa
vi ma heve kompetansen, for vi sper. Bedriftene har for lite folk allerede, det var
en bedrift som sa «vet du hva, om du har kommet med 20 kandidater med riktig
kompetanse, s& kunne jeg ansatt de «sann» *knipser med fingrene»*,

(Asbjgrn) «(...) de er fortsatt der at de vil ha 100% og som er ferdig utdannede
folk. Etter hvert vil det sannsynligvis bli sdnn at to 50%ere kan ogsa fylle en
100% stilling. Kanskje de ma& begynne 3 tenke slik, sgke etter andre kilder for a
dekke behovene sine. Blant annet kompetanse heving, og dette med jobb design
som har blitt snakket en del om. Det er pa tvers av alle bransjer (...)».

(Asbjgrn) «(...) «ja, men jeg har veert sykepleier hele mitt liv, jeg kan jo ikke noe
annet», da stopper det opp der da, og der greier ikke se forbi det. Men det har jo
masse overfgringsverdi, den erfaringen (...)».
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4.2.3 Hvor mye ressurser skal man anvende pa er menneske?

Dette undertema tar for seg karriereveiledning pa et samfunns og system niva, som et
undertema informantene ogsa reflekterer rundt i forhold til arbeidet sitt. Her trekker de
frem hvordan det er & forholde seg til det som skjer i det stgrre bildet, slik som en av
informantene beskriver:

(Solveig) «Det er viktig for oss a folge med pa hva som skjer i narmiljget der
man bor, og hva som skjer i verden. Hvor er vi, hva trenger samfunnet bade av
hjelpende hender, utdanning og i det hele tatt. F3 et bilde. Der ma vi veere
paskrudde.»

Denne underkategorien omfavner flere ting, slik som gkonomi, NAV og andre ytrefaktorer
slik som krig. Med andre ord s& omfavner det mye. NAV er et sentralt tema i alle
intervjuene nar det kommer til samfunnsperspektivet. Hvor det er en tydelig
pavirkningsfaktor i deres arbeid slik som oppgavene de skal gjennomfgre, samt at det
pavirker de som skal veiledes.

(Ragnhild) «(...) Samfunnsoppdraget kommer jo fra NAV - vi far en bestilling fra
NAV pa hva vi skal gjgre - og samfunnsoppdraget ligger til grunn der (...)».

NAV som oppdragsgiver for bedrift A, er ogsa de som finansierer virksomheten deres.
Her trekker en informant frem frustrasjon rundt hvor mye penger NAV bruker pa
karriereveiledere, ndr de egentlig ikke vet hvor godt resultatet fra veiledningen er. Her
mener Vivian at selv om det handler om mennesket, s8 m8 man ha med seg en
gkonomisk tankegang.

(Vivian) «(...) vi har jo egentlig NAV og stgtte oss til en sdnn gkonomisk
finansiering av den jobben vi gjgr. Det er ingen andre som vil betale den jobben vi
gjor, det er jo NAV og det offentlige. (...) altsd NAV bruker jo veldig mye penger pa
oss karriereveiledere. Pa sanne tiltak, det koster sykt mye penger. (...) Det brukes
masse ressurser pa a fa ut et menneske, som vi egentlig ikke vet hvor ender opp,
det vet ikke NAV heller. S& det er veldig darlig samfunnsgkonomisk».

(Vivian) «(...) kanskje 1/10 eller 20 eller 30 — aner ikke, kommer seg ut i jobb og
blir der. S& det er jo et samfunnsregnskap, og jeg tror jo pa et eller annet
tidspunkt at (...) noen sette seg ned 8 gjor noen regnestykker. Ogsd ma vi faktisk
bli litt mer bevisst pa det at det her ogsd handler om gkonomi. Selvsagt handler
det om mennesket fgrst og fremst, men jeg tror motivasjonen bade fra naeringsliv
og oss ville vaert enda bedre hvis vi ogsa har den gkonomiske tanken med oss».

Samfunnsgkonomisk papeker Ragnhild at @ hjelpe noen ut i liten prosent, vil gagne
samfunnet gkonomisk. Solveig papeker ogsa at individer kan bidra til samfunnet uansett
arbeidsevne. I tillegg til at de kan betale skatt, noe hun mener flere burde se.

(Ragnhild) «(...) A hjelpe noen ut i 20/30 prosent sparer samfunnet for millioner til
slutt. Kommer de ut i full jobb blir det jo enda mer (...)».

(Solveig) «(...) Altsd de kan bidra til samfunnet Norge med & betale skatt. De yter
noen ting, uansett arbeidsevne, blir mer verdighet for dem. Om flere hadde sett
det samme, hadde det vaert vinn-vinn-situasjon Det har alt for mange som gjerne
skulle ha bidratt med ett eller annet, men som ikke har noe 38 ga til (...)».
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En av informantene trekker ogsa frem at det er viktig a ikke bare tenke gkonomisk, hvor
hun videre trekker frem at det vil vaere positivt for samfunnet & inkludere mennesker, og
anvende de ressursene som de sitter pa som kan bidra til & utfylle samfunnets behov.

(Ingrid) «Vi tjener samfunnet med 3 jevne ut litt, det er veldig mange som er
arbeidsledig, og det fgrer til at man fgler p& ensomhet, man blir deprimert, man
foler ikke at man far bidratt. Det er mye som kommer med a vaere arbeidsledig.
Om man ikke bare skal tenke nummer og tall, jeg vil si at samfunnet gagner fra &
dra med alle pd lasset. Finne de ressursene mennesker sitter med der, og bruke
de til 3 fylle der samfunnet har behovet - det er jo perfekt!».

Det er ogsa her det en av informantene utrykker et dilemma, at man ikke far alle med pa
bakgrunn av kravet om 8 formilde kandidater ut i femti prosent. Her mener de av NAV
kan endre pa reglene sine, slik at de kan apne for @ jobbe med prosent under femti, sann
at flere kan jobbe.

(Ragnhild) «Det som kan vaere et dilemma iblant, er regler i samfunnet. NAV har
siner regler og vi kan jo se at de kan veere litt firkantet noen ganger. For eksempel
om noen har en lav arbeidsevne (...) men som gjerne skulle gnske & jobbe med
det dem kan, men som er ufgr. Her finnes det «varig tilrettelagt arbeid», da ma
man jobbe i 50 prosent, noe vi synes er feil. Om de kunne fatt 20/30 prosent
skulle det gjort s3 mye for individet & kjenne at de tilhgrer samfunnet. (...). Men
sa er det det kravet om 50 prosent i varig tilrettelagt, og da blir man litt frustrert
pd samfunnet pd en mate, som ikke kan mgte individenes behov».

En av informantene papeker at det er viktig at NAV er strenge i den jobben de gjar,
samtidig som at det ogsa kan vaere ngdvendig for dem & g& over hva som fungerer og
ikke i NAV. Det trekkes ogsa frem at det er ngdvendig & stgtte naeringslivet nar man skal
sende kandidater ut i arbeid, da de krever noe og medfgrer et ansvar.

(Vivian) «(...) jeg synes NAV er flinkt til & holde tammene (...) det synes jeg. Men
tror de kunne gatt igjennom sitt eget system noen ganger, og sett pa tiltak som
fungerer og ikke, og hvordan man kan gjgre endringer der og ikke minst stgtte til
naeringslivet. Det er alfa omega at naeringslivet far stgtte nar vi setter ut folk (...).
Du ma passe pa et menneske, og det er et stort ansvar, du gnsker ikke at
vedkommende skal g& helt i grunne ndr de fgrst har kommet seg ut».

Her trekker en annen informant frem at NAV ogsd har noen over seg som styrer, som er
med 3 pavirke karriereveiledningspraksisen. Og hvordan samfunnet ikke er der for
individene, gjennom nedskjaerginer blant annet.

(Solveig) «(...) Jeg faler vi er «lost» pad enkelte ting, pa hender og fgtter, og det
kommer fra de som sitter og styrer. NAV for ogsa tredd nedover hodet fra hgyere
hold. Det er jo ikke NAV som gjgr det, det er jo de vi har stemt pa som gjgr det

(..)»

(Solveig) «(...) Samfunnet er ikke der, slik som det er na. Det er krig,
innstramninger, nedskjeeringer og det skjeeres ned pa psykisk helse (...) Hva skal
vi spare pa?»

4.2.4 Klima eller baerekraft?
Det siste undertemaet tar for seg klima og baerekraft, her var informantene spredt i
forhold til hvor mye de kunne relatere til klima. For noen av informantene sa var klima
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noe de kunne relatere til, mens baerekraft og omstilling var noe de andre kunne relatere
seg mer til. Det kunne de ogsa knytte til jobben sin.

(Ragnhild) «Baerekraft ja, men klima kjennes litt langt borte. Jeg tenker mer
baerekraft og tankegangen om at man det er baerekraftig & hjelpe folk ut i arbeid,
som i forhold til det samfunnsgkonomiske som litt baerekraftig. Man kan ikke ta
for gitt at folk ordner det selv, men at de skal fa hjelp».

(Solveig) «Om det er baerekraftig? JA, definitivt! (...) Det er et kjempebehov, slik
som rydding i byens gater om sommeren, hva tror du det har 3 si at de har noe a
ga til? Man kunne dratt med mange flere som ikke har inntektsevne, men som har
arbeidsevne — som har lyst».

Som Ragnhild og Solveig beskriver, er det baerekraftig 8 f& mennesker ut i arbeid. Vivian
papeker ogsa at det er baerekraftig & fa mennesker ut i arbeid, og at det ogsa gagner
samfunnet gkonomisk som nevnt tidligere. Asbjgrn og Vivian kunne relatere til klima som
et tema i seg selv, men ogsa baerekraft og omstilling. De to er ansvarlige for
undervisningen som kandidatene gar igjennom i Igpet av perioden de er hos dem, og ett
av temaene de tar opp der innebaerer blant annet klima. Her tar de opp hvilke jobber
som er aktuelle og «ikke sd aktuelle» fremover, de tar ikke valg for noen, men forteller
hvor mulighetene er. Vivian nevner ogs% at de snakker om merkevarebygging, og hvilke
bedrifter kandidatene vil identifisere seg med. Det trekkes ogsa frem at klima har
innvirkning i naeringslivet.

(Asbjgrn) «(...) hva som skjer ute i verden og hvordan det pdvirker. Det pavirker
neeringslivet ikke sant».

(Vivian) «(...) hvilken bedrift vil du identifiserer deg med nar du gar ut i jobb. Vil
du vaert stolt av 3 jobbe pa billig mgbelbutikk? Hvor man kaster og forbruker
varer i bgtter og spann, om du synes det er greit, sa er det greit. Men om du ikke
synes det, sa er det lov @ si «det miljgsvineriet der vil jeg ikke vaere med pé». Det
skal man tenke gjennom fgr man gar ut i jobb, sdnne ting tar jeg opp».

Fremtiden er ogsa er aspekt som blir tatt opp i sammenheng med klima og baerekraft.
Her blir blant annet det teknologiske skiftet trukket frem som en del av denne
utviklingen. Hvor Ingrid for eksempel utrykker en bekymring til den teknologiske
utviklingen.

(Ingrid) «(...) det er krig, veeret, det er mye som pavirker, men for arbeidet og
oss, sa foler jeg kanskje at den utviklingen med teknologi er det skumleste med
mindre arbeidsplasser».

Hun utrykker ogsg en annen bekymring, som omhandler flykninger og hvordan de skal
kunne f& seg jobb i Norge, med tanke pd de kravene som vi har. Hvor hun ogs3 trekker
frem at vi blir pavirket av det som skjer rundt oss. Her tenker hun ogsa pa hvilken vei
utviklingen vil ta i fremtiden.

(Ingrid) «(...) Og flykninger fra krig og naturkatastrofer er det veldig vanskelig for
de 3 fa jobb i Norge, selv om det er det land som er trygt s& har vi krav for &
kunne jobbe i for eksempel i en kantine, det krever utdanning. Det er forskjellig
utfordringer da. Norge er trygt, men det er mye farer rundt omkrig med tanke pa
vaeret og klima. Om man ser 50-60 &r frem i tid, hvordan vei utviklingen har tatt
da. S3 det er egentlig det jeg har tenkt mest».
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En annen informant trekker frem en gruppe kandidater som de jobber med, som hun
omtaler som «gamere». Her trekker hun videre trekker frem at dette er mennesker som
ofte har et rykte for 3 sitte hjemme og «game». Dette mener hun er mennesker som kan
vaere aktuelle i klima og teknologiske jobber.

(Vivian) «Vi har mange gamere som er her, gamerne vare er ganske intelligente
mennesker. N jobber vi hardt for @ fa de ut, de er ogsa ettertraktet i
neeringslivet. Man tenker jo at de sitter i stua eller kjellerstua 8 gamer. N& har vi
et samarbeid med en bedrift hvor vi gjgr veldig mye spennende med det i forhold
til @ fa gamerne ut. Her tror jeg at det finnes mange spennende mennesker som
kan jobbe med miljg og teknologi, det tror jeg er fremtiden. Den teknologiske
siden er helt avgjgrende».

4.3 Opplevelsen av mgtet mellom individ og samfunn

Det siste hovedtemaet tar for seg informantenes opplevelse rundt 8 mgte ulike
forventinger, som i all hovedsak handler om mgtet mellom individets og samfunnets
behov. Gjennom analysen ble det tydelig at karriereveilederne hadde ulike mater & forsta
motet mellom disse, hvor det ogsa trekkes frem som et dagsaktuelt tema. For en av
informantene er det en opplevelse av @ mgate ulikt tempo mellom individ og samfunn,
hvor det rekkes frem at man trenger god tid for & vite hvor behovet ligger for
kandidatene. Vivian papeker at det nyttig & f& mennesker ut i arbeid for dem selv, men
ogsa for samfunnet og gkonomien. Dette opplever hun ogsa som vanskelig, med tanke
pa hvor kjapt man kan sette kandidater ut i arbeid igjen. Relatert til dette papeker
Solveig at de jobber med mennesker, og ikke tall.

(Asbjgrn) «Det er et interessant tema. Hele tiden opp til debatt (...)».

(Ingrid) «Man har en forventing fra begge sider, samfunnet vil helst at vi skal
komme oss ut i arbeid med en gang, vi skal alltid ha folk i arbeid. Tempoet er litt
annet i den forventingen der. Men hos et individ der er det veldig individuelt, det
er noen som trenger lang tid og noen som er veldig pa alerten og gjerne vil
komme ut i arbeid i morgen liksom. Det er forskjellig, og man m& bruke god tid
for & finne ut hvor behovet ligger».

(Vivian) «Jeg ser jo at nytten er & fa folk ut i jobb, for dem selv - egen pleie. Vi
vet jo hvordan det ikke er & vaere i jobb, det er veldig lite tilfredsstillende. Hvor
viktig det er for enkelt individet, men ogsa for samfunnet - kostnadsbesparende.
Jo flere vi klarer & fa ut, vi har jo sett et regnestykke pa det som er harreisende,
ogsa fra a vaere ufgr til 8 vaere arbeidsfor, sd er det ganske mye penger
samfunnet sparer. Det er vanskelig noen ganger, vi kan ikke bare kaste dem ut i
hva som helst».

(Solveig) «(...) Vi jobber ikke med tall, vi jobber med mennesker».

Ragnhild ser pd arbeidet sitt som et samspill mellom individet og samfunnet.
Skjeeringspunkt er et ord hun ikke ville ha brukt om mgte mellom individ og samfunn,
hun foreslar samspill som et alternativ. Hun mener faktorene kan knyttes sammen, og
ikke sees som motsetninger til hverandre.

(Ragnhild) «Jeg vil forsld samspill istedenfor skjeeringspunkt. Jeg synes det gar
sammen, man kan jobbe med begge deler liksom. Det synes jeg er det store i
samfunnsoppdraget. & hjelpe folk til & se det og se at det gar an, selv om man har
utfordringer. (...) Og at individet far det mye bedre - det motiverer meg. Jeg ser
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0gsa det som et samfunnsoppdrag, sa jeg ser ikke pa de som motsetning, jeg ser
de som noe som gar hand i hand».
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5. DROFTING

Ifglge Kjaergard & Plant (2018, s. 11) sd er karriereveiledning bade et politisk redskap og
en individuell tjeneste, som kan vaere en gode for bade individet og samfunnet. I denne
delen gnsker jeg & drgfte hvordan karriereveileder opplever 8 mgte ulike behov og
forventninger i mgte med nettopp individ og samfunn. Her vil jeg trekke inn funn og
teori som presentert tidligere, for @ belyse dette. Ut ifra min forstdelse av datamateriale
og teori har jeg valgt & dele inn drgftingskapitlet inn i fire hoveddeler som vil ta for seg:
«5.1 Kompetanseutvikling», «5.2 Karriereveieldning i diskursiv forskyving», «5.3.
Meningen bak og deres pavirkning» og «5.4 Mot en ny normal». Mange av funnene har
en sammenheng, og jeg har derfor valgt & drgfte de i sammenheng med hverandre
fremfor @ trekke de frem hver for seg, og pa@ den maten oppna et helhetlig bilde av det
jeg @nsker & forske pa.

5.1 Kompetanseutvikling

I dagens samfunn papeker NOU 2016:7 (s. 10) og Kompetanse Norge (2020, s. 50) at vi
lever under et gkonomisk press, befolkningsantallet er i endring, omstilling skjer,
kompetansebehovene forandrer seg, teknologien utvikler seg og det gr@gnne skiftet er et
faktum. I sum vil alle disse faktorene ha innvirkning pa bade arbeidsliv og samfunn, som
individene i samfunnet ma reagere p&. Dette fordrer ogsa en omstillings- og
tilpasningsevne fra bade individet og samfunnet. Her er det sentralt med tilgang til
informasjon og karriereveiledningstjenester av god kvalitet (NOU 2016:7, s. 10;
Kompetanse Norge, 2020, s. 50). I den forbindelse er karriere et viktig element, og de
valgene man tar i karrieren vil ha innvirkning p@ bade levekar og livssituasjon
(Kompetanse Norge, 2020, s. 50). Her trekkes det blant annet frem i datamaterialet at
kandidatene som kommer til bedrift A er mennesker som har «energilekkasjer», hvilket
innebaerer hull i CV-en og darlig skonomi blant annet. Dette er faktorer som har
innvirkning pd kandidatenes kompetanse og dermed karriere. I forbindelse med karriere
trekker Kompetanse Norge (2020, s. 51, 53-54) frem at i Igpet av et menneskes livsigp
sa ligger det en forventning om at man skal kunne beherske situasjoner hvor dilemma og
spenninger oppstar. Ved 8 kunne takle slike situasjoner vil man kunne tilegne seg det
som omtales som karrierekompetanse, et begrep som har fatt mye oppmerksomhet i
dagens samfunn, ogsa i karriereveiledning. I forbindelse med kompetanse sa trekker
informantene frem at en del av jobben deres handler om & kartlegge, slik at de skal fa et
innblikk i behov for heving av kompetanse, men ogsa overfgringsverdien i den
kompetansen de allerede har.

5.1.1 Kartlegging i lys av DOTS-modellen

I lys av kandidatenes kompetanse, sa er det relevant & trekke inn DOTS-modellen
utviklet av Law & Watts (1977). Denne modellen kan man se i sammenheng med
karrierekompetanse, selv om modellen ble utviklet i 1977 s3 viser den fortsatt & ha
relevans i dag i forbindelse med europeisk fagpolitikk og utformingen av
karrierekompetanser. DOTS-modellen viser seg som relevant da den tar for seg bade
store og sma overganger i ulike situasjoner knyttet til et individs karriere (Haug, 2018, s.
50). Det fgrste steget i modellen handler om valgkompetanse, som innebeerer valgene
man tar. Og hvilken innvirkning andre faktorer kan ha slik som stress og forventninger
(Law & Watts, 1977, s. 77). I lys av funn sa viser det seg at kandidatene kan veere
mennesker med lav selvtillit og manglende kompetanse, dette kan vaere faktorer som har
bidratt til 8 ha innvirkning i deres valgkompetanse. Her trekker informantene frem at de
jobber forberedende i forhold til arbeidslivet, hvor de for eksempel starter med praksis
fremfor & sette de ut i hundre prosent arbeid med en gang. Dette kan man tolke som at
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bedrift A legger opp til 3 styrke denne kompetansen, samt selvtilliten. Det er ogsg noe de
bidrar med gjennom undervisningstilbudet, hvor de viser til hva de kan forvente i
sammenheng med arbeidsmarkedet.

Dette kan ogsd sees i forbindelse med den neste karrierekompetansen, nemlig
mulighetsoppmerksomhet hvor det handler om innblikk i muligheter og begrensinger
(Haug, 2018, s. 50). Her trekker Law & Watts (1977, s. 77) frem at det handler om &
hjelpe for eksempel kandidater i dette tilfellet, til & fa innblikk i det arbeidslivet de skal
inn i. Ifslge Haug (2018, s. 48) kan dette ogsa sees i sammenheng med livplanlegging,
hvor man tar hgyde for andre livsroller. For & trekke frem poenget med
undervisningstilbudet igjen, s& papekes det i funn at bedrift A i undervisningen de har
bevisstgjgr kandidatene pa mulighetene som ligger der ute i arbeidsmarkedet. Her blir
0gsa begrensninger i arbeidsmarkedet trukket frem, som kan handle om yrker med
fremtid eller behov og motsatt. En av informantene tydeliggjgr at valget er kandidatenes,
men de gjor de oppmerksomme pa hvor mulighetene ligger. Her trekkes ogsa frem hvilke
bedrifter man gnsker & identifisere seg med. Dette kan tale for at de styrker bade
valgkompetanse, samt at de gir et innblikk i muligheter og begrensninger som finnes i
arbeidsmarkedet.

Dette kan ogsd sees i sammenheng med den tredje valgkompetansen. Kompetanse i §
h&ndtere overganger handler om 38 vaere klar over hva som kreves for & mgte
overganger, samt hva de kan fgre til. Dette innebaerer & danne et realistisk bilde pa
fremtiden og karriereutviklingen, og hvordan man ma tilpasse seg etter det, slik at man
kan takle overgangene pa en god mate (Law & Watts, 1977, s. 77). Her mener Haug
(2018, s. 50) denne karrierekompetansen viser til to viktige prinsipper; livslang karriere
og mgte med overganger. Her kan man trekke frem som nevnt i fgrste avsnitt, at bedrift
A hjelper kandidater med a se kompetanse de allerede har, og at den kan vaere
overfgrbar til andre relevante yrker og pa den maten skape overganger mellom ulike
karrierer. Dette henger ogsd sammen med selvbevissthet som er det siste
karrierekompetanseomradet Law & Watts (1997, s. 77) trekker frem. Her handler det om
3 bli kjent med selv som person og hvordan man tar den med seg videre inn i verden
med muligheter. Her mener Haug (2018, s. 49) at Law & Watts (1977) viser til styrker og
ens kvaliteter, men 0ogsd svakheter, dette kan vi en pekepinn pa hvilke kompetanser man
kan satse pd. Som trukket frem tidligere sa kartlegger bedrift A kandidatene som
kommer inn, her ser de bade pa interesser, motivasjon og «energilekkasjer». Dette kan
bidra til & gke kandidatenes selvbevissthet.

5.1.2 Match og motstand

I sammenheng med kartlegging, sa er det ikke bare individene som kartlegges, det er
0gsa potensielle bedrifter for kandidatene. Her trekkes det frem at det skal vaere en
«match» mellom kandidat og bedrift, pa en side kan det vaere positivt da man vet at
begge «passer» sammen. P& en annen side kan «match» tanken std i veien for at man
kan utvikle seg i en bedrift. For gjennom 3 takle usikkerhet og overganger sa kan det
bidra til utvikling karrierelaering og karrierekompetanse (Haug, 2018, s. 50; Kompetanse
Norge, 2020, s. 50; Krumboltz, 2009, s. 135). Dette er ogsa noe de ser i sammenheng
med arbeidsevnen. Her forteller en av informantene at de gar aktivt inn for finne mindre
arbeidsoppgaver for de med lav arbeidsevne, slik at de kan inkluderes i samfunnet. Dette
kan ogsa sees i sammenheng med Landrg et al. (2020, s. 151) studie, hvor de trekker
frem at annerkjennelse, kan fgre til mestring og tro pa seg selv. Dette handler ogsd om
annerkjennelse av tidligere erfaring som trukket frem tidigliere. Selv om bedrift A g%r
aktivt inn for & inkludere, sd fordrer det at arbeidsmarkedet er villig til & ta imot
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kandidater fra for eksempel bedrift A. Her trekkes det frem at det kan vaere problematisk
3 skulle nd ut til arbeidsmarkedet. Hvor de opplever en motstand i forhold til at bedrifter
har darlig erfaring med arbeid i inkludering.

En fare ved dette kan vaere at individer ikke blir inkludert, noe som ikke er et ukjent
fenomen i dagens arbeidsliv (Ellingsen, 2018). Selv om det er en forventing om at unge
mennesker skal kunne takle overganger i en ung alder (NOU 2016: 7, s. 10). Sa trekker
Ellingsen (2018, s. 144) frem at mange unge sliter med 8 fa fotfeste i dagens arbeidsliv.
Her viser tall fra 2014 at 71 000 unge sto utenfor arbeidslivet. I den sammenheng vil
kompetanse og utdanningskravene stige i fremtiden, saerlig med tanke pa den
teknologiske utviklingen, om ikke kompetansen heves vil det fgre til stgrre
arbeidsledighet (Ellingen, 2018, s. 154-155). Med tanke pa den teknologiske utviklingen
sa viser funn fra analysen som omhandler klima og baerekraft, at det er bdde muligheter
og bekymringer. P3 en side trekkes det frem at teknologisk utvikling vil skape muligheter
for de Vivian omtaler som «gamere». Disse omtaler hun som kompetente mennesker
med teknologisk teft med overfgringsverdi, som kan jobbe med bdde miljg og teknologi.
P& en annen side utrykker Ingrid en bekymring til mindre arbeidsplasser som fglge av
den teknologiske utviklingen. I forbindelse med b&de kompetansekrav og bekymringer
knyttet til arbeidsledighet. En nyanse til dette kan vaere hvor viktig det er & forberede
individer pd et ustabilt arbeidsmarked, slik Krumboltz (2009, s. 135, 142) beskriver i lys
av Happenstance Learning Theory og et mer ustabilt samfunn. Her kan man rette blikket
mot hvordan velferdssamfunnet er utformet i dag.

5.1.3 Mangel pa felles forstdelse

For i tilknytning til kompetanse og arbeidsmarked kan man trekke paralleller til dagens
velferdsmodell, som preges av arbeidslinja. Med arbeidslinja innebaerer det for den
enkelte & holde seg i arbeid, slik at man kan bidra til & gi mening til noe stgrre. Imidlertid
har det oppstatt kritikk pd dette omradet, her hevdes det at skylden overfgres pa
individet, hvor mindre ytelser utdeles og dermed péafgres individet et press til 8 komme
ut i arbeid igjen (Bakke, 2018, s. 103-104). I den sammenheng trekkes det ogsa frem at
det er forskjeller i maten bedrift A og NAV veileder pa. Her trekker en tidligere studie
gjort av Bergmo-Prvulovic (2014, s. 376-377) frem at det er en mangel pa felles
forstaelse i tilknytning til b&de hva karriere og karriereveiledning innebaerer, hvor det er
motstridende perspektiver bade lokalt og nasjonalt. I likhet med Bergmo-Prvulovic
(2014) s3 kan funn i analysen tyde pa at det ikke er en felles forstdelse mellom NAV og
bedrift A. Ifglge informantene bruker bedrift A lengere tid pa sine kandidater gjennom
kartlegging for eksempel. Hvor de videre papeker at NAV jobber mer hurtig, noe de
mener kan skape et gjentagende problem, hvor kandidater vil komme tilbake igjen og
igjen. Dette er sammenfallende med Landrg et al. (2020) sin studie knyttet til NAVs
bidrag til 8 f& ungdom som skal tilbake til arbeidslivet igjen. Her beskriver de at
spenninger kan oppstd mellom det & bidra for den enkelte og det 8 bidra til
samfunnsoppdraget NAV har, for & forhindre utenforskap gjennom deltakelse i arbeid. Her
trekker Landrg et al. (2020, s. 159) frem at raske Igsninger kan fgre til gjengangere slik
som bedrift A trekker frem. Her mener Landrg et al. (2020, s. 159) &rsaken kan handle
om at resultatene males kortsiktig. Noe som er sammenfallende med det bedrift A
beskrive som forskjeller i behandlingstiden mellom de og NAV. Her papeker en av
informantene at hele poenget er a holde seg i arbeid, men om kandidater blir satt for
kjapt ut i arbeid igjen vil de kunne komme tilbake igjen.

Ulike mater 8 veilede pa kan synes gjennom kompetansepolitikken, hvor
karriereveiledningstjenester er et resultat av denne politikken. Her handler det om &
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knytte utvikling, mobilisering og bruk av kompetanse med samfunn og arbeidsliv.
Hensikten bak kompetansepolitikken er & skape overganger mellom forskjellige
laeringsarenaer, for & sikre samfunnets kompetanse. Her er det essensielt med en
befolkning som har kompetanse til 8 handtere overganger, mgte endringer og ta til seg
laering hele livet, dette skal igjen veere tilpasset arbeidsmarkedets behov til enhver tid
(Kompetanse Norge, 2020, s. 47). I lys av kompetansepolitikken kan man se en spenning
mellom individ og arbeidsmarkedet behov, som ogsa tydeliggjgre forskjellen mellom NAV
og bedrift A. P4 en side skal man tilpasse seg individet, men pa en annen side handler
det om arbeidsmarked og kompetanse. Mgtet mellom ulike forventninger gnsker jeg
derfor & komme naerere inn pa i neste delkapittel 5.2.

5.2 Karriereveileding i diskursiv forskyvning

Som vi har sett pavirkes karriereveieldning bade av individuelle og samfunnsmessige
faktorer, hvor Kjeergard & Plant (2018, s. 11) papeker at det kan vaere en gode for bade
samfunn og individ. I den forstand kan det ogsa forstas som et redskap for ulike
interesser, hvor utviklingen av karriereveiledning kan gjenspeiles i bade politikk og teori
(NOU 2016: 7, s. 21). Dette trekkes ogsa frem i funn, hvor en av informantene papeker
at det er en forventning fra begge sider, hvor tempoet er ulikt, slik som i NAV og bedrift
A. Her p3peker ogsa informantene en sammenheng mellom NAV og samfunnet, noe som
kan forklare et hurtigere tempo, med tanke pa behovet for kompetanse. Med de ulike
forventningen de opplever kan man se pd hvordan bade vitenskap og diskurser endrer
seg i lys av historie og kontekst og hvordan det pavirker karriereveieledning (Kjeergard,
2018, s. 25, 33). I en historisk kontekst har karriereveiledning utviklet seg fra noe som
har betydning for samfunnsutviklingen, hvor fokuset har utviklet seg fra «rett person til
riktig plass». Til 8 handle om utvikling og laering, og senere et livslangt perspektiv hvor
individet er i fokus (NOU 2016: 7, s. 21-22; Patton & McMahon, 2014, s. 3). Med dette
kan man se sammenheng med funn og utviklingen til bedrift A, hvor de tidligere gikk ut
ifra 8 finn en arbeidsplass og plasser kandidatene der. Til & videre inkludere hva
kandidaten faktisk gnsker og vil. En slik endring kan sees i lys av diskurser.

P& en side har karriereveiledere en forventning fra samfunnet, hvor kompetanse skal
tilpasses etter samfunnets behov (Kompetanse Norge, 2020, s. 47). Her kan man trekke
paralleller til den samfunnsgkonomiske diskursen hvor formalet er & styrke gkonomien
gjennom 8 skape flyt mellom tilbud og etterspgrsel av kompetanse. Her kan
karriereveileders oppgave knyttes til det 3 tilpasse individet til arbeidsmarkedet, hvor
arbeidsmarkedet kommer fgrst og individet ma innrette seg etter dets behov (Sultana,
2018, s. 30-41). I forbindelse med denne diskursen pdpeker en av informantene at man
ma& veere bevisst at det handler om gkonomi ogs&, selv om individet star i sentrum hos
dem. Hun papeker videre at ved forstd gkonomien i arbeidet, s3 vil det kunne skape
motivasjon for bdde de og naeringslivet. Det handler om 3 hjelpe nzeringslivet da det kan
vaere utfordringer knyttet til deres kandidater, noe hun mener det er for darlige tiltak pa i
dag. Her papekes det at de trenger mer stgtte, som kan tyde pa at de er mer villige til 3
ta imot kandidater da.

Selv om den samfunnsgkonomiske diskursen skal bidra til gkonomisk vekst, sa trekker
informantene frem at det ikke ngdvendigvis er s8 gkonomisk med en slik tankegang hvor
mennesker skal tilpasses arbeidsmarkedet. Her trekkes det frem av informanter at det er
et krav om & jobbe femti prosent i tiltaket varig tilrettelagt arbeid. Her mener de videre
at det kunne veaert en fordel om prosent kravet var lavere, slik at flere mennesker kan
inkluderes, videre pdpeker de at samfunnet kan tjene pd det gkonomisk i lengden. Dette
hevder ogs3 informantene at kan fgre til gkt arbeidsevne pa sikt. I den sammenheng kan
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den frigjgrende diskursen trekkes inn da det setter spgrsmalstegn ved hvordan ting er.
Her trekkes det blant annet frem hvordan arbeidsmarked og gkonomi star i veien for
individets vekst og utvikling, b&de hos enkelt individ og en gruppe mennesker (Sultana,
2018, s. 40). Kravet om femti prosent beskrives i funn som en firkantet regel fra NAV og
samfunnets side, her viser funn at det kan oppleves som frustrerende da samfunnet ikke
kan mgte individet ut ifra deres behov. Ut ifra dette kan det veere interessant a drgfte
hvordan den samfunnsgkonomiske diskursen star sterkt i dag. Og hvordan kravet om
arbeidsprosent kan @gdelegg for individer som kan jobbe, men ikke til det kravet som er i
dag i lys av varig tilrettelagt arbeid. Her kan man si at kravet star i veien for individets
vekt og utvikling, men om samfunnet ser verdien i & fa disse ut i arbeid vil det ogsa
gange dem til slutt.

Informantenes meninger knyttet til kravet om femti prosent og den frigjgrende og
samfunnsgkonomiske diskursen kan sees i sammenheng med Arthurs (2013) studie som
omtaler epoken Age of Talent, hvor individer blir ansett en vare som skal utfylle
arbeidsmarkedets behov. I den sammenheng har det oppstatt kontroverser med tanke pa
hvem som har tilgang til meningsfylt arbeid, og hvor disponible ressurser er for individers
karriereutvikling. Arthur (2013, s. 51) papeker at som karriereveiledere ma man bade
forholde seg til klienters behov og arbeidsmarkedet. Her trekker hun videre frem at
utdanning blir ansett som et middel for sysselsetting og politiske agendaer fremfor
menneskers utvikling. Her kreves en oppmerksomhet fra karriereveiledere i tilknytning til
krav arbeidsmarkedet stiller, og konsekvens av deres rolle og praksis i lys av
sosialrettferdighet. I tilknytning til funn trekkes det frem at det er viktig & fa kandidater
ut i jobb for deres egen del, 3 ikke vaere i arbeid viser funn at kan veere veldig lite
tilfredsstillende. Som trukket frem i forrige avsnitt ganger det samfunnsgkonomien i
tillegg. I den forbindelse viser funn til et dilemma knyttet til det & ikke kunne kaste
kandidater ut i hva som helst, dette kan ogsa sees som en kontrovers mellom ulike
behov. Arthur (2013, s. 57-58) trekker videre frem at Age of Talent kan fremstilles som
en «krig», altsd en metafor for hvem som dgr, blir tatt til gissel eller som far delta. I en
slik tidsalder mener hun at mennesker sammenlignes, hvor gkonomi og interesser har
stor innvirkning. Som karriereveiledere ma8 man vaere klar over at klienter er ikke er
varer, men mennesker som fortjener en sjanse til karriere, hvor hun videre papeker at
som karriereveiledere har man forankring i & fremme potensial og utvikling hos
mennesker.

For pa den andre siden har vi individets behov og gnsker. Her kan den humanistiske
diskursen trekkes frem. Her star individet i sentrum, hvor vekst og selvrealisering er
fokuset. Her er ikke formalet at individet skal ta utgangspunkt i behov fra arbeidsmarked
og samfunn, noe som kan medfgre innvirkninger pa Ignnsarbeidet ifglge Sultana (2018,
s. 40). Dette er en diskurs Kompetanse Norge (s. 81) trekker frem som relevant, og som
de mener bgr prege karriereveieldning i dag, hvor individet far std i sentrum og ikke er et
middel for utenforliggende faktorer. I lys av funn trekker informantene frem at individet
er i fokus, hvor de hjelper individet med og mgte samfunnet, ved at de er med dem
gjennom prosessen hele veien. I denne diskursen er det flere relevante teorier, hvor
sentrale elementer omhandler utforskning og konstruksjon av selvet (Sultana, 2018, s.
40). Dette vil jeg komme narmere inn p% i neste avsnitt.

Med kandidatene som kommer til bedrift A og karriereveilederes oppgave knyttes til de,
kan man se sammenhenger til hvorfor livslang leering har fatt en gkt oppmerksomhet i
det fremvoksende kunnskapssamfunnet vi har i dag. Da dette er mennesker som har falt
utenfor, og som kanskje sliter med & finne veien tilbake. Teorien pd feltet fremhever at
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den enkelte skal kunne handtere karriere relaterte oppgaver (NOU 2016: 7, s. 21), slik
som DOTS-modellen (Law & Watts, 1977) nevnt tidligere, og Happenstance Learning
Theory (Kurmboltz, 2009). Begge modellene legger til rette for karrierekompetanser i
mgte med et samfunn som er uforutsigbart, hvor Krumboltz (2009, 142) pdpeker at
usikkerhet ma tas mer hgyde for i karriereveiledning, ved 8 hjelpe veisgkere/kandidater i
& mgte usikkerhet vil det kunne skape en kompetanse i 8 handtere det. Dette oppnas
gjennom 3 tilegne seg leering, som ferdigheter og kunnskap i uforutsette situasjoner, som
igjen bidrar til karriere kompetanse (Krumboltz, 2009, s. 135, 141, 151; Mitchell et al.,
1999). Gjennom slike teorier kan man se sammenhenger til hvorfor karriereveiledning
har fatt en stgrre oppmerksomhet, for gjennom 3 hjelpe individer takle overganger eller
andre utfordringer, sa vil det vaere lettere for de 3 holde seg i arbeidsmarkedet. Denne
oppmerksomheten trekker Sultana (2018, s. 39) til gkonomiske nedgangstider, noe som
ogsa har bidratt til gkt behov for karriereveiledning. Dette kan videre sees som en
nyanse til NAVs hurtige behandlingstid. Ved & jobbe hurtigere kan man mgte samfunnets
krav i lys av gkonomi og arbeidskraft

Her kan man si at det er to diskurser som er gjeldene samtidig, i lys av teori pa feltet og
ulike prioriteringer mellom NAV og bedrift A. I et teoretisk landskap kan trekk og faktor
vise til NAV sine prioriteringer, hvor karriereveiledere har innvirkning i samfunnets
utvikling, hvor formalet er & plassere individer ut ifra arbeidsmarkedets behov. (NOU:
2016: 7, s. 21, Patton & McMahon, 2014, s. 53; Sultana, 2018, s. 40-41). Likesd kan det
handle om «match» tenkningen til bedrift A, som trukket frem tidligere. I sammenheng
med bedrift A kan man trekke paralleller til Life Design og den humanetiske diskursen.
Savickas (2019, s. 10) beskriver Life Design som en del av karriereutviklingen i det 21.
arhundret. Dette fordret spgrsmal om hvordan individer skal kunne forholde seg til et liv
hvor endringer vil skje i. I et landskap av usikre ansettelsesformer og arbeidstakere
rettes det fokus mot hvordan individer kan designe egne liv. Hvor de kan bygge
overganger fra selvforstaelse, selvskaping, identitet og karriere (Savickas, 2019, s. 10;
Norendal, 2018, s. 221). Som for gvrig kan knyttes til blant annet Happenstace Learning
Theory (Krumblotz, 2009) nevnt tidligere. Man kan si at det er en utvikling fra
samfunnsgkonomi, til en mer humanistisk diskurs. Dette henger ogsa sammen med den
historiske utviklingen nevnt tidligere. Tidligere var det vanlig at «<samfunnet» tok valg for
individet og hvor de skulle jobbe, mens i dag far individer utallige mulighet 8 velge i,
samt at de overgses med ulike krav, kompetanser, i tillegg til at de ma ha en evne til 8
omstille seg og ha en god moral (Kjaergard, 2018, s. 27). Her kan man si at det er et det
paradoks, med tanke pa at individet far stgrre plass, da det pa en side gir de en stgrre
frihet, men pa en annen side gir dem et stgrre ansvar og flere faktorer & forholde seg til
enn tidligere. P38 en annen side har det ogsa blitt trukket frem fra funn, at kandidater
opplever begrensninger i antall prosent de kan jobbe.

Mgtet mellom ulike diskurser kan ogsa forstds som et paradigmeskifte (Savickas, 2012,
s. 13-14). Her oppstar nye forstaelser og vitenskap - ogsa kalt anomalier, dette utforer
det gamle paradigmet (Kuhn, 1996, s. 6; Skjglsvold, 2017, s. 13-15) hvilket medfgrer at
feltet gar igjennom en overgang og rekonstrueres. Dette kan blant annet pavirkes av
samfunnets utvikling (Bermo-Prvulovic, 2014, s. 376-377). Her mener Nelkin (1984) at
vitenskap veere et vapen i politiske debatter, som kan fgre til konflikt fremfor Igsning
(Lidskog & Sundquist, 2013, s. 137). Noe som viser hvordan vitenskapen kan veere
kontroversiell, da det kan knyttes til spenninger i forbindelse med politiske prioriteringer
og undertrykkelse av individers rettigheter blant annet. Disse kontroversene vil alltid
vaere til stede, da spgrsmal om moral og etikk kan vaere et vanskelig tema og bli enig om
(Nelkin, 1995 referert i Skjglsvold, 2017, s. 47-48). Her viser ogsd datamaterialet at
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samfunnets prioriteringer gar pa bekostning av individet, som pavirker karriereveiledere i
jobben de gjgr, de far ikke hjulpet s& mye som de skulle gnsket som fgler av regler og
krav. P& den maten man si alt feltet ogsa er kontroversielt. Noe Bermo-Prvulovic (2014)
mener kommer som fglger av mangel pa felles forstdelse, trukket frem tidligere.

Selv om diskursene kan forstds som motsetninger, kan de ogsa sette i sammenheng med
hverandre, slik som EUs resolusjon om livslang laering forsgker gjennom to politiske mal:
Et effektivt og dynamisk samfunn som bidrar til gkt konkurranseevne og motvirkning av
utenforskap (NOU 2016: 7, s. 22). Her papeker en informant at fremfor & se individ og
samfunn i spenning med hverandre, kan man heller se de som et samspill. De kan utfylle
hverandre, selv om det ogsa er elementer som kan ga pa bekostning av hverandre, slik
som NAVs regler trukket frem tidligere. I et karrierelanskap med ulike forventninger, sa
trekkes det ogsa frem i den frigjgrende diskursen at individer ma bevisstgjgres av
karriereveiledere pd arsaken bak de problemene de kan oppleve. P& samme tid ma
karriereveileder veere bevisste i sin jobb. Her papeker Lingas (2018, s. 68) og Sultana
(2018, s. 46) i likhet med Arthur (2013) nevnt tidligere, at man ma vaere klare over
hvilke tendenser som rgrer seg, da karriereveiledere kan vare et redskap for gkt
konkurranseevne, politikk og gkonomi gjennom at de er bidragsyter i 8 sikre kunnskap
og kompetanse. Her kommer man ikke utenom et spenningsmoment i mgte med ulike
interesser ifglge Haug (2016).

5.3 Meningen bak ord og deres pavirkning

Ut ifra ulike diskurser og teorier er det forskjellige mater @ forstd individet pd, som igjen
har innvirkning pa karriereveilederes oppdrag. Her viser funn at kandidatene omtales pa
ulikt vis, som jeg vil komme naermere inn pa i de kommende avsnittene. Hvilket sprak og
utrykk vi anvender i sammenheng med karriereveiledning har innvirkning ifglge Sultana
(2022). Her trekker han frem fire ord som han mener man skal veere forsiktig med i
karriereveiledning: s§rbarhet, aktivering, ansettbarhet og resiliens. Sultana (2022) retter
et kritisk blikk mot hvordan betydningene av disse ordene kan fange oss i et «kraftfelt»,
hvor betydningene rundt de skapes og gyldig gjgres gjennom i kampen mellom ulike
matressurser. De fire begrepne gar inn i hverandre, hvor man gar fra & veere s8rbar, til &
aktiveres for & vaere arbeidsfor, som igjen er en prosess som krever resiliens. Disse
ordene krever en bevissthet ifglge Sultana (2022).

Ansettbarhet er et ngkkelord innen karriereveiledning, et begrep som i likhet med de
andre antyder at individet er entreprengren i eget livet gjennom & mobilisere og jobbe
med seg selv vil de bli mer ansettbare og dermed bli ansatt (Sultana, 2022). Her retter
han et kritisk blikk til den nyliberale staten som ikke tar ansvar for arbeidsledighet, som
kutter ned pd velferdsutgifter og gir ansvaret videre til individet. I tilknytning til funn
trekkes det frem at samfunnet ikke er til stede, hvor krig, innstramninger og
nedskjeeringer trekkes inn som pavirkende faktorer. Her neves blant annet kutt i psykisk
helse, hvor det videre rettes et spgrsmal knyttet til hva samfunnet har a spare pa, med
tanke pa at det er individet disse faktorene gar utover. Dette kan ogsa sees i lys av
s&rbarhet, hvor politiske, gkonomiske og sosiale mangler har skylden og «sarer»
individet fremfor at det er individet i seg selv som er «sdrbare» (Sultana, 2022). Videre i
forbindelse med sarbarhet omtales noen kandidater som «de svakeste» i samfunnet, som
kan bidra til & gjor de mer «sdrbar» enn det de faktisk er.

Et annet ord er aktivering, som Sultana (2022) hevder at handler om & bryte ned en
motstand hos de som ikke slar seg til ro med at arbeidsledigheten er deres «feil». Hvor
han videre papeker at samfunnet gir individer rett til aktivering fremfor ansettelse, i de
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fleste land innebaerer det sysselsettingsradgivning (Sultana, 2022), som i dette tilfellet
gjelder NAV og bedrift A, som er en del av arbeid i inkludering. 1 fglge Raffass (2017, s.
351) sa forer ikke slike tiltak en vanlig betalt jobb, men heller lav kompetanse og Ignn,
samt en ustabil jobbsituasjon der de flest igjen vil ende opp som arbeidsledig. Her
trekker Sultana (2022) frem at det er mangler middel for 8 oppna ansettelse pa
bakgrunn av hvordan gkonomien er strukturert. Her mener flere informanter det er
problematisk at det ikke er mulig a tilrettelegge for & jobbe i lavere prosent enn femti,
som ogsa dreftet tidligere. I den sammenheng ble ogsa utfordring i forbindelse med
arbeidsmarkedet trukket frem, hvor de mgter en motstand. Dette kan videre vise til
hvorfor neste begrep aktuelt.

En verdsatt kvalitet som er populeer i politiske og sosiale diskurser er resilisens — eller
motstandsdyktighet - som har fatt en stgrre oppmerksomhet rettet mot seg, saerlig i
kjglvannet av finanskrisen 2008, men ogsa covid-19 pandemien (Sultana, 2022). Her
trekker Sultana (2022) videre frem karriereveiledere jobber ut ifra en forestilling om
resiliens, hvor offentlige arbeidsformidlinger aktiverer individer til & reise seg igjen etter
& ha mistet jobben. Resiliens handler om & mgte motgang og handtere det, hvor
ressurser gjgres tilgjengelig slik at det blir lettere komme tilbake igjen, slik som
velferdsordninger. Dog trekkes det frem at selv om bedrifter slik som bedrift A er der for
& hjelpe individet ut igjen i arbeidslivet, s opplever informantene og kandidatene en
motstand. Dette kan handle om darlig erfaringer knyttet til NAV og kandidater der, men
ogsé konkurranse mellom slike bedrifter. En av informantene sitter igjen med en fglelse
av at det ikke er s «kult» 3 fortelle at man jobber med arbeid i inkludering, da det er
negative holdninger til det der ute. Sultana (2022) trekker videre frem at nar man mgter
problematikk pad individnivd, m& man Igfte frem solidaritet og tilgjengeliggjgre ressurser.
Hvor finn har vist en oppfatning av at samfunnet ikke er her nd pa bakgrunn av krig og
gkonomiske prioriteringer. Det trekkes ogsa frem blant andre informanter at det er
utenforliggende faktorer som skaper utfordringer, slik som krigen, men ogsa
naturkatastrofer som fglger av klimasituasjonen i dag.

Dette kan ogsa knyttes til karriere begrepet, som kan bidra med & forklare hvorfor ord
har fatt den betydningen de har, og hvordan det pavirker kandidater slik som i bedrift A.
«Karriere» er begrep som har hatt ulik betydning gjennom ulike tidsperioder, fra & handle
om fremgang til 8 omfavne mer (Kjaergard 2018, s. 27; Bakke, 2018, s. 91). Her papeker
Patton & McMahon (2014, s. 5) at det er store kontraster mellom na- og datidens
forstdelse. I dagens tolkning er det flere roller som inkluderes i et livslangt perspektiv.
Dette viser til at karriere ikke har noen aldersgrense, alle har en karriere. Noe som gjgr
veiledning relevant i flere livsfaser, alt fra studenter til pensjonister. Dette underbygger
funn i forbindelse med pensjonister, og hvordan de kan oppleve & miste noe viktig ndr de
gar av med pensjon. Karriere er altsd noe som har betydning, for alle aldre. Det trekkes
videre frem at karriere pavirkes av det som skjer i samfunnet, hvilket kan handle om
teknologi, gkonomi og endring i arbeidsstruktur (NOU 2016: 7, s. 25-26). P& den maten
kan det vise til hvordan man forstar og tolker mennesker i lys av karriere og hvordan ord
som resiliens har betydning, med tanke pa at karriere knyttes til det som skjer i
samfunnet, men ogsé at man har en karriere hele livet.

5.4 Mot en ny normal

N&r utenforliggende faktorer pavirker karriereveieldning, noe funn viser i lys av
arbeidsmarked og krig for eksempel. S3 kan dette fordre et behov om & tenke nytt. Her
trekker Badjanova et al. (2021, s. 140-150) studie frem hvordan man kan skape nye
veier mot en «ny normal». Her trekkes pandemien frem, og hvordan det bidro til at
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karriereveileder matte tenke nytt da samfunnet stengte ned. I lys av pandemien
fremprovoserte det ogsa et behov om handtering av usikkerhet, i forbindelse med at
endringer kan pavirke karrieren pa kort og lang sikt. Funn fra Badjanova et al. (2021, s.
141-142) sin studie viste karriereveiledere som forsgker & tilpasse seg en «ny normal»,
ved & skape meningsfulle samtaler, hvor bekymringer kan uttrykkes, samtidig som de
inspirerer til handling. I sammenheng med & skape veier mot en ny normal, s& papeker
en av informantene at det er viktig 8 vaere «paskrudd», slik at man far et bilde av hva
som skjer i verden, og hva som trengs i samfunnet. Dette kan videre sees i sammenheng
med at samfunnet er i endring og at stilles krav til & tilpasse seg det, som er et
gjennomgaende tema i denne drgftingen.

Dette kan dessuten sees i sammenheng med baerekraftige karrierevalg, som funn viser
til. Her trekkes det frem en bevisstgjgring i undervisning rundt hvilke bedrifter man
identifiserer seg med, som nevnt tidligere. Om man vil jobbe med noe som for eksempel
er bra eller ikke for klima. Dette er et perspektiv Plant (2020, s. 1-6) mener
karriereveiledere ma ta hgyde for. Ved & ta baerekraft i betraktning i karriereveiledning vil
man kunne bidra til bredere perspektiv for individer i karrierevalg og karriereutvikling.
Plant (2020) hevder vi star i et skjaeringspunkt mellom gkonomisk vekst og bekymringer
knyttet til beerekraft. Den gkonomiske tankegangen har lenge veert en Igsning hevder
han, men med slike prioriteringer vil kunne skape flere problemer, dette underbygges
ogsa i funn. Plant (2020, s. 1-6) papeker videre at det skjer nd form av undergraving av
arbeiders rettigheter og utnytting av naturressurser. Her papeker Plant (2020, s. 1-6) at
veiledning kan vaere en avgjgrende bidragsyter mot et baerekraftig samfunn. Baerekraft
og omstilling er et faktum, som individer ma vi ta hgyde for. Som trukket frem tidligere
viser funn bekymring knyttet til teknologiens utvikling. Dog er den teknologiske
utviklingen en del av det Haarstad & Rusten (2018, s. 11) frem som en del av
omestillingsprosessen i Norge i dag. Samt andre utenforliggende krefter som igjen viser til
hvor viktigheten av veivalgene som tas. Et landskap preget av omstilling er bade
komplekst og uoversiktlig, hvor valgene vi tar kan oppleves flytende (Haarstad & Rusten,
2018, s. 11). Et grent perspektiv pa karriereveiledning kan man tolke som en fjerde
diskurs, dette skildrers i funn som en faktor som har innvirkning p& karriereveiledning.
Bade i form av naturkatastrofer og flyktningestréammene som kommer som fglger av det,
likeledes fremtiden og dens pavirkning pa naeringslivet. Samtidig kan det handle om
kravet til kompetanse som trukket frem tidligere, at utviklingen kan kreve ny
kompetanse og kunnskap hos individer.

Med endringer som skjer i verden og nye behov som kommer frem p& dagsordenen, kan
man se karriereveiledere som et slags mellomledd eller et middel for 8 mgte ulike behov.
Dette viser ogsa hvor komplekst det kan veere 8 mangvrere seg i et slik landskap som
bade karriereveileder og individ. Gjennom teksten har vi sett hvordan individ og samfunn
pavirker karriereveiledning pa ulike mater, her har funn og teori vist at det bade kan
forstds som motsetninger, p& samme mate som at det kan vaere forenelige med
hverandre.
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6. AVSLUTNING

I denne studien har fglgende problemstilling blitt belyst: «Hvordan opplever
karriereveiledere @ mgte ulike behov og forventninger i mgte med individ og samfunn?».
For 8 undersgke dette spgrsmalet har jeg valgt en kvalitativ studie med intervju som
metode, der deltakerne i studien jobbet som karriereveiledere. Med utgangspunkt i et
fenomenologisk-hermeneutisk perspektiv og teori som tar for seg individ og samfunn i lys
av karriere, karriereveieldning og ulike perspektiver/diskurser. S& var formalet mitt a fa
tak i hva karriereveiledere pa feltet opplever i mgte med individ og samfunn, og hvilke
forventinger og behov som kommer med det. I dette avslutningskapitlet vil jeg
oppsummere studien som helhet, hvor jeg videre vil rette et blikk mot dens begrensinger,
videre forskning og avsluttende refleksjoner.

6.1 Oppsummering

Gjennom oppgaven har jeg undersgkt «Hvordan opplever karriereveiledere & mgte ulike
behov og forventninger i mgte med individ og samfunn?», hvor intervju ble gjort av fem
karriereveiledere. Ut ifra disse intervjuene og analysen av dem endte jeg opp med tre
hovedtema i funn «kartlegging av kandidat og bedrift», «pdvirkningsfaktorer i
karriereveiledning» og «forholdet mellom ulike forventinger og behov». Disse funnene
har jeg drgftet i lys av teori og tidligere forskning som omhandler karriere, diskurser og
karriereteorier blant annet.

I drgftingen har vi sett hvordan kompetanseutvikling er en del av jobben til
karriereveilederne, og hvor viktig det er med tilpasningsevne i mgte et samfunn i
endring. Her er kartlegging et essensielt verktgy som kan bidra til 8 utforske
kompetansen hos kandidater, men ogs& potensielle bedrifter for kandidatene. Imidlertid
trekkes det frem en motstand fra arbeidsmarkedet som gjor det vanskelig & inkludere
individer. Det trekkes videre frem at den teknologiske utviklingen kan medfgre mangel pa
arbeidsplasser, samtidig som det ogsa kan vaere et mulighetsrom for mennesker med
interesse for «gaming». Her viser teori at man ma forberede mennesker pa et ustabilt
arbeidsmarked, samtidig som det kan veere kritikkverdig da individet pafgres mer ansvar.

Som karriereveiledere blir det belyst et mgte mellom ulike behov og forventinger, hvor
ulike diskurser kan beskrive mgtet med disse og hvilke krav som stilles til en
karriereveileder. Her trekkes det gkonomiske faktorer inn, individet og hvordan disse kan
ha innvirkning pa hverandre. Som karriereveileder ma man ta hgyde for ulike faktorer,
hvor informantene trekker frem at individet er i fokus, selv om det er andre faktorer som
spiller inn. Karriere er ogsa et element av betydning for bade samfunn og individ, og
hvilke ord vi velger & anvende i sammenheng. Disse pavirker hvordan vi ser pa
kandidater slik som i bedrift A, og hvilke forventninger og begrensinger det gir dem.

Videre ble det igjennom drgfting tydelig at det er mye & ta hgyde for i et
karriereveiledningslandskap, som vi er et samfunn i stadig endring, som ogsa krever en
bevissthet av karriereveileder som skal mangvrere seg i dette landskapet. Som funn viser
krever det en oppmerksomhet pd det som skjer i verden, her er klimakrise og pandemi
eksempler pd faktorer som har innvirkning og som vil pdvirke deres praksis. Her ma
karriereveileder vaere vakne 8 bevisste i sin rolle.

6.2 Studiens begrensning og videre forskning

P& bakgrunn av studiens begrensninger, s& ma den tolkes med forsiktighet. Denne
studien tar utgangspunkt i fem individuelle intervjuer, hvor alle deltakerne er
karriereveiledere fra samme bedrift. Dette i seg selv kan veere en begrensing som gjgr at
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studien kan ga glipp av et stgrre mangfold. Dersom man hadde valgt karriereveiledere
fra ulike bedrifter, som kanskje har andre synsvinkler pa tema kunne man fatt flere
synspunkter. Dette kan tale for at studien ikke er generaliserbar, selv om funnene kan
forankres i teori og pa den maten vaere en moderat posisjon i generalisering. Det kunne
videre ha veaert aktuelt med flere deltakere i studien, slik at datamaterialet hadde veert
stgrre, samtidig sa setter masteroppgavens lengde og kvalitative metode begrensinger
for dette og dermed ble antall informanter valgt deretter.

Videre kan det ogsa trekkes frem at intervjuguiden ble utbedret etter hvert intervju, noe
som kan ha medfgrt begrensinger i funnene som ble gjort. Dette gjelder szerlig valget om
3 bruke ordet «skjaeringspunkt», som handler om min forstaelse av tema. Det kan
dermed ha pavirket informantens svar og pa den maten ha skapt en begrensning. Her
kunne jeg med fordel ha stilt et mer dpnet spgrsmal, og dermed fatt andre svar og
synsvinkler om jeg hadde unngatt 8 begrense det til et «skjaeringspunkt».

I Igpet av arbeidet med oppgaven ble det tydelig at NAV var et sentralt tema, som
informantene hadde meninger om. Her kunne det veert interessant & f& NAV sitt
perspektiv i mgte med individ og samfunn, og hvordan de opplever forventinger og
behov knyttet til sitt arbeid. Videre kunne ogsa studien vaert knyttet til kandidatene som
sgker karriereveiledning, og hvordan de opplever 8 mgte de to perspektivene i lys av
deres karriere, samt karriereveilederen og dens innvirkning. Det kan ogsa trekkes til
hvordan de kan oppleve utenforskap som fglger av samfunnsstruktur.

6.3 Avsluttende refleksjoner

Det har vaert interessant a utforske karriereveiledningsfeltet i mgte med individ og
samfunn. Her er jeg spent pa hva fremtiden vil bringe pa feltet, med tanke de ulike
pavirkningsfaktorene som trukket frem i denne oppgaven. Her er jeg isaer spent pa hva
som vil skje i lys av det grgnne skiftet som viser seg som aktuell i bade
karriereveiledning som sett i denne oppgaven, samt nyhetsbildet og i poltikken blant
annet.

Til slutt er det er ogsd viktig for meg & papeke at selv om oppgaven tidvis har trukket
frem kritiske sider ved NAV, sa er det ikke det selve kritikken handler om, det innebaerer
heller hvordan samfunnet og politikken legger opp til maten karriereveiledning
struktureres pa. Noe som ogsa har vaert interessant & utforske i denne oppgaven i lys av
diskurser og hvilken innvirkning det har pa feltet.
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Vedlegg 1: Sikt — godkjent meldeskjema for behandling av personopplysninger

28.05.2023, 14:13 for av

4 Sikt

Meldeskjema / Kamiereveiledning i skj@ringspunktet mellom individ og samfunn / Eksport

Meldeskjema

Referansenummer
665186

Hvilke personopplysninger skal du behandle?
¢ Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

Fodselsdato
Adresse eller telefonnummer

¢ E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
e Lydopptak av personer

Prosjektinformasjon
Prosjekttittel

Karriereveiledning i skjaeringspunktet mellom individ og samfunn

Prosjektbeskrivelse

Onsker a undersake hvordan faktorer som omistilling, individuelle og samfunnets behov pavirker karriereveiledningsfeltet, og hvordan
karriereveiledere selv opplever matet med bade individuelle og samfunnsmessige behov.

Dersom per lysni skal behandles til andre formal enn behandlingen for dette prosjektet, beskriv hvilke

Lol | I

Mulig vitenskapelig artikkel etter master.

Begrunn hvorfor det er nedvendig a behandle per I

For a kunne beskrive utvalget i masteroppgaven.

Ekstern finansiering

Ikke utfyllt

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium
K Laing . 4

Eli Jonsen Kjelgard, elijk@stud.ntnu.no, tif: 94780419

Behandlingsansvar

Behandlingsansvarlig institusjon
Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet / Fakultet for samfunns- og utdanningsvitenskap (SU) / Institutt for pedagogikk og
livslang laering

TP

Prosjektansvarlig (vitenskapelig tt/ eller stipendiat)
Kristin Landrg, kristin.landro@ntnu.no, tif: 95766146

Skal behandlingsansvaret deles med andre i
Nei

(felles behandlingsansvarlige)?

Utvalg 1
Beskriv utvalget

Karriereveiledere/radgivere i NAV, karrieresentre, vekstbedrifter o.l., karriereradgivere/studieveiledere i UH-sektoren

<kt bB83-48b0-aeef-aDe5' 1"
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28.06.2023, 14:13 fer av
Beskriv hvordan rekruttering eller trekking av utvalget skjer

Kontakte selv via eget nettverk, gjennom et mate med aktuelle deltagere eller lignende.

Alder
25-67
Per pplysninger for Ig 1

¢ Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

* Fodselsdato

o Adresse eller telefonnummer

® E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
* Lydopptak av personer

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?

Personlig intervju
Vedlegg

Intervjuguide til master.docx

Grunnlag for & behandle alminnelige | ier av personopplysning

g =

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

Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av personopplysningene?
Ja

Hvordan?
Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

Informasjonsskriv

Informasjonsskriv og samtykke sikt.docx

Tredjepersoner

Skal du behandle per pplysninger om tredjepersoner?
Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?
* Manuelt (papir)
o Elektronisk (e-post, e-skjema, digital signatur)

Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?

Ved a kontakte masterstudent og/eller veileder.

Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet per pplysninger om seg selv?

Ved a kontakte masterstudent og/eller veileder.

Totalt antall registrerte i prosjektet
1-99
Tillatelser

Skal du innhente folgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?
Ikke utfylit

hitps: =kt eb8a-48b0-ael.




28.05.2023, 14:13 jerma for av ysringes

Behandling

Hvor behandles personopplysningene?
* Maskinvare tilherende behandlingsansvarlig institusjon

Hvem behandler/har tilgang til personopplysningene?
* Prosjektansvarlig
# Student (studentprosjekt)

Tilgjengeliggjeres personopplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller internasjonal organisasjon?
Nei

Sikkerhet

Oppbevares personopplysningene atskilt fra svrige data (koblingsnekkel)?
Ja

Hvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?
* Personopplysningene anonymiseres fortl@pende
* Opplysningene krypteres under forsendelse
» Opplysningene krypteres under lagring

Varighet

Prosjektperiode
05.01.2023 - 05.01.2024

Hva skjer med dataene ved prosjektslutt?
Data anonymiseres (sletter/omskriver personopplysningene)

Hvilke anonymiseringstiltak vil bli foretatt?
» Koblingsnekkelen slettes
* Personidentifiserbare opplysninger fiernes, omskrives eller grovkategoriseres
* Lyd- eller bildeopptak slettes

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i oppgave/avhandling/avrige publikasjoner fra prosjektet?

Mei
Tilleggsopplysninger
Rutine for behandling av personopplysninger i masterprosjekter ved IPL

Andre vedlegg

Rutine for behandling av personopplysninger | masterprosjekter ved IPL August[840].docx
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv/samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Karriereveiledning, for individet eller samfunnet?»

Dette er et sparsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & undersgke
karriereveileders opplevelse av a ivare ta bade individets og samfunnets interesser i
karriereveiledning. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse
vil innebaere for deg.

Bakgrunnen for dette prosjektet omhandler endringer som skjer i verden og hvordan det kan ha
innvirkning pa karriereveiledere og deres praksis, slik som gkonomiske svingninger, klimakrisen og
endringer som skjer i arbeidsmarkedet blant annet. Her har det oppstatt kontroverser rundt hvem
som har tilgang til meningsfylt arbeid og hvordan ressurser blir tilgjengeliggjort for 3 stette
karriereutvikling hos individider. Det er derfor viktig at karriereveileder er klar over sin rolle og
praksis i mgte med hensyn til samfunn og individers behov (Arthur, 2013; Plant, 2020).
Forskningssparsmal som sgkes besvart gjennom denne masterstudien vil blir presentert under
formal.

Formal

Formalet med dette masterprosjektet er & utforske hvordan karriereveiledere opplever 8 mate
mennesker som star i valg, og utforske hvordan ytre faktorer fra bade samfunn og individ pavirker
deres praksis ved 4 anvende individuelt intervju som metode. Spgrsmalene som stilles er: Hvordan
pavirker ytrefaktorer fra samfunn og individ karriereveiledere? Hvordan pavirkes arbeidet som
karriereveileder av endringer som felger av omstilling og klimaendringer?

Hvordan oppleves det for en karriereveileder 3 mate ulike fra individ og samfunn?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Kristin Landrg (veileder) og Eli Jonsen Kjelgdrd (masterstudent) ved institutt for pedagogikk og
fivslang laering NTNU er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Du far spgrsmalet om 3 delta fordi du som karriereveileder/-radgiver har erfaring med 4 veilede
mennesker som star i valgsituasjoner. All deltakelse i forskingsprosjektet vil vaere anonym, slik at
ingen ville kunne spore opplysningene tilbake til deg nar resultatet fra undersgkelsen publiseres (se
mer om databehandling og — oppbevaring lenger ned i teksten).

Hva innebaerer det for deg a delta?

Dersom du vil delta i studien vil vi spgrre deg om fglgende: A delta i et individuelt intervju i ca. 30-45
minutter. Intervjuet vil bli gjennomfart fysisk. Det vil bli gjort et lydopptak av intervjuet som
overfares til en sikker lagringsenhet (se punktet om personvern og datahandtering under) og slettes
fra opptakeren umiddelbart etter intervjuet.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig  delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nar som helst trekke samtykket
tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.



Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formdlene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler

opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Data med personopplysninger

vil bare vaere tilgjengelig for student og veileder, med Kristin Landrg som hovedansvarlig. Navnet og
kontaktopplysningene dine vil bli erstattet med en kode som lagres i en egen navneliste adskilt fra
gvrige data. Ingen personopplysninger som knytter deg til denne studien vil bli publisert. All
forskningsdata blir sikkert oppbevart i trad med NTNU interne prosedyrer og systemer som igjen er
basert pa Sikts forskrifter.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?

Prosjektet vil etter planen avsluttes senest 05.01.24 (eller nar oppgaven blir godkjent). Lydfiler og alt

personidentifiserbart materiale vil bli slettet innen prosjektets sluttdato.

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

Pa oppdrag fra institutt for pedagogikk og livslang lsering NTNU har Sikt — Kunnskapssektorens
tjenesteleverandgrs personverntjenester vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette
prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
5a lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
= innsyn i hvilke opplysninger vi hehandler om deg, og a f& utlevert en kopi av opplysningens
= 3farettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
= 33 slettet personopplysninger om deg
= & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker 3 vite mer om eller benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:

* Kristin Landrg, ferstelektor ved Institutt for pedagogikk og livslang laaring, NTNU, tIf:

* Personvernombud ved NTNU: Thomas Helgesen, tIf: 330750338
« Eli lonsen Kjelgard, masterstudent ved Institutt for pedagogikk og livslang laring, NTNU, tIf;

Med vennlig hilsen

Kristin Landrg Eli Jonsen Kjelgard
(Forsker/veileder) (Masterstudent)
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Samtykkeerklzering
Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Karriereveiledning for individ eller samfunn?s,
og har fatt anledning til 4 stille spgrsmal. Jeg samtylkker til:

O A deita i intervju
O At duietterkant av intervjuet kan bli kontaktet for & utdype informasjonen, om nadvendig

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3: Intervjuguide

Intervjuguide

Eli Jonsen Kjelg8rd

Hvordan karriereveileder opplever mgte med skjseringspunktet mellom individ og

samfunn?

Generell informasjon om informanten

NnhwnE

Hovedtema

Alder

Kjgnn

Utdanning

Hvor lenge har informanten jobbet som radgiver?
Hvorfor gnsket du a stille til dette intervjuet?

1. Som karriereveileder har man bade et samfunnsoppdrag og for individet,
hva tenker du om det? Hvordan opplever du a ha en dobbel rolle?

a.
b.
C.

g.

Er det et dilemma?

Hvordan henger dette sammen? (Konflikt, ssmmenheng)

Min forstaelse, eller tanke om et (skjeeringspunkt), hva de tenker
om det?

d. Hvordan man hjelper en person, for NAV eller for personen selv
e.
f

Hva handler det om? (hvor langt ut gar det, system, globalt)
Nar opplever du dette? (Tema, situasjoner etc.)
Tenker du pa klima som et tema i ditt arbeid?

Perspektiver som radgiver

1. Hva tenker du om perspektiver som:

a.
b.

C.

Klima og omstilling
Samfunn
Individ

2. Hvordan henger dette sammen?
3. Hva handler de om for deg?
4. Hvordan oppleves situasjonen vi er i dag i lys av perspektivene?

Tilleggssp@rsmal

1. Hva blir viktig for deg som karriereveileder fremover?
2. Er det noe jeg burde spurt om, er det noe du ikke har fatt sakt?
3. Hva blir viktig @ tenke pa i tiden fremover?
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