i UiA s

Karriereveiledning som gir tro pa mestring?

En kvalitativ studie av hvordan karriereveiledningssamtaler ved et
universitet i Norge pavirker studenters opplevelser av mestring
knyttet til ansettelsesbarhet og karrierekompetanser

JORGEN DYROP

VEILEDER

Kristin Endresen

Universitetet i Agder, 2019
Fakultet for humaniora og pedagogikk
Institutt for pedagogikk




“If you are undecided about your future (as indeed every sensible person should be),
don’t call yourself undecided, call yourself openminded”
(John D. Krumboltz, 2009, s. 143)



Forord

Denne masteroppgaven markerer endepunktet for mitt dreyt 7 ar lange prosjekt med & finne
meg sjel gjennom heyere utdanning. Underveis har jeg tatt en liten svipptur innom
sykepleiestudiet, fullfort 4-irig lererutdanning, startet og sluttet pa et masterstudium i
kroppseving, fer jeg til slutt endte opp her pa dette masterstudiet i pedagogikk. Det ble altsa
ikke slik jeg s& for meg som 5-aring, da min sterste drem var 4 bli septikbilsjafer. A finne ut
hva man skal bli er neimen ikke lett i det havet av muligheter som finnes. Det fascinerer meg
hvordan veien blir til mens man gar, og hvordan man som regel ender opp et helt annet sted enn
forst forventet, i dette forseket pa a finne ut av hvem man er og hva man vil. Min undring og
fascinasjonen over nettopp dette, var sterkt medvirkende til at valget til slutt falt pa & skrive en
masteroppgave om karriereveiledning. Nér jeg na skal ut «i den virkelige verden», og jobbe
som larer for elever pd ungdomstrinnet, héper jeg at kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom
denne masteren, sammen med mine egne erfaringer fra prosessen med a finne ut av hvem jeg

er og hva jeg vil, kan bidra til 4 stette elever til & forme karrierelop som foles rett for dem.

Flere skal takkes for at jeg na star her med en ferdig masteroppgave i handa. Aller forst familien
min - Mamma, Pappa, Pia, Sander, Pernille og mormor som har stettet meg hele veien, formet
hvem jeg er og mitt syn pd hva jeg tror jeg kan f2 til. Det er ogsé pa sin plass a takke alle de
fenomenale l@rerne jeg har hatt i lopet av arene, som har motivert, inspirert og utviklet meg pa
ulike mater. Veilederen min, Kristin, fortjener ogsé en stor takk for god oppfelging og gode rad
underveis 1 masteroppgavearbeidet. Det samme fortjener karriereveilederne som har apnet for
at jeg kan undersgke deres arbeid, og hjulpet meg med & finne informanter. Samt alle de fem
studentene som har tatt seg tid til dele av sine erfaringer fra karriereveiledningssamtalene.
Underveis har jeg bare mett folk som villig deler av sin kunnskap, og ingen stengte derer — det
gir meg stor tro pa at jeg ogsa 1 fremtiden kan finne den kunnskapen jeg soker, bare jeg speor.
Aller hoyest ma jeg takke kjaeresten min Christine, som har vert min viktigste motivator og
stottespiller gjennom arbeidet med masteroppgaven. Du stiller de riktige spersmélene pa de
rette tidspunktene, nar mine tanker har last seg. Takk for tdlmodigheten, de fine gaturene, tv-
pausene med deg i armkroken og samtalene som har vart avgjerende for at jeg har klart &

fullfere denne lange skriveprosessen. Med deg ved min side blir ingen utfordring for stor!

Jorgen Dyrop
Moss, 31. mai 2019



Sammendrag

I denne masteroppgaven utforskes studenters erfaringer og opplevelser fra karriereveilednings-
samtaler 1 hoyere utdanning. Dette ser det ut til & eksistere relativt lite forskning pa fra fer.
Temaet fremstar derimot som heyst aktuelt da Kompetanse Norge (2019, 23. april), i skrivende
stund, er i ferd med & utvikle et nasjonalt kvalitetsrammeverk for karriereveiledning i alle
sektorer. Utvikling av ansettelsesbarhet (employability) og karrierekompetanser (career
management skills) kan fra flere hold oppfattes som sentrale og enskelige siktemal eller utbytter
av karriereveiledning (ELGPN, 2012; NOU 2016:7; OECD, 2004). Studenters mestring i
tilknytning til disse omradene er valgt som en avgrensning av fokuset for oppgaven, og felgende
problemstilling ligger derfor til grunn: «hvordan pévirker karriereveiledningssamtaler ved et
universitet i Norge studenters opplevelser av mestring knyttet til karrierekompetanser og
ansettelsesbarhet?». For 4 svare pa denne problemstillingen har det blitt gjennomfert en
fenomenologisk studie med 5 kvalitative intervjuer. Informantene var enten studenter eller
tidligere studenter ved det samme universitetet i Norge, og hadde nylig deltatt pa
karriereveiledningssamtaler ved sitt universitet. Intervjuspersmalene ble i stor grad utviklet pa
bakgrunn av innholdet 1 litteraturen om ansettelsesbarhet og karrierekompetanser. Funnene fra
intervjuene dreftes innenfor en sosialkognitiv forstaelsesramme; det vil si den sosialkognitive
karriereteorien som er utviklet av Lent, Brown og Hackett (1994), som i stor grad bygger pa
elementer fra den sosialkognitive teorien til Bandura (1986; 1997). Intervjufunnene i denne
oppgaven, indikerer at studenters mestring kan pdvirkes pa flere méter gjennom
karriereveiledningssamtaler. For det forste ble dette antydet ved at informantene blant annet
gav uttrykk for ekt selvsikkerhet, selvbevissthet, innsats og tankevirksomhet knyttet til
karriererelaterte omrdder, som en folge av & ha deltatt pa karriereveiledningssamtaler. For det
andre hadde informantene tilsynelatende ulike behov og opplevelser knyttet til hvordan
forskjellige kilder til mestringsforventninger ble behandlet gjennom karriereveiledningen. For
det tredje hadde enkelte informanter gjennom karriereveiledningssamtalene blitt oppmuntret til
okt kontakt med andre, og det argumenteres i oppgaven for at dette kan oppfattes som et
indirekte bidrag til mestring. For det fjerde kunne det se ut til at flere informanter hadde erfart
en betydningsfull personlig relasjon og tilpasning i sine karriereveiledningssamtaler. Dette kan
fremstd som en mulig viktig faktor for hvordan informantenes mestring ble pavirket. For det
femte trekkes det fram at karriereveiledningssamtalene sa ut til & ivareta en god balanse mellom
informantenes mestringsforventninger og virkelighetsnarhet i synet pa fremtidige karriere-

relaterte utfordringer. Til sist i oppgaven gis det ogsa forslag til videre forskning pa omrédet.
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1 Innledning

Karriereveiledning for studenter i hoyere utdanning er temaet for denne masteroppgaven. Mer
presist er det karriereveiledningssamtaler som utforskes her, og denne formen for
karriereveiledning kan defineres som «profesjonelle individuelle samtaler mellom en veileder
og en veisgker om karriererelaterte spersmal med den hensikt & bidra til & styrke veisekers
refleksjon, motivasjon og ferdigheter til & handtere egen karriere» (Gaarder & Gravés, 2011,
s. 20). Det kan likevel bemerkes at karriereveiledning andre steder ofte ogsa blir forstatt i et
bredere perspektiv, som da i tillegg omfatter karrieredager, jobbsgkerkurs, ulike former for
undervisning, arbeidsutplassering og lignende (Council of the European Union, 2008, s. 2;
Gaarder & Gravas, 2011, s. 19; OECD, 2004, s. 10). F& andre beslutninger utever en si
dyptgdende innflytelse pd menneskers liv som nettopp valg av karriere - ikke bare bruker de
fleste betraktelig mer tid pd jobb enn noen annen enkeltaktivitet, men karrierevalg har ogsa
betydelig pavirkning pa personers livsstil, og det & finne seg til rette i et yrke er neert knyttet til
bade mental helse og fysisk velvaere (Hackett & Betz, 1995, s. 249). Allerede i starten av forrige
arhundre utviklet Frank Parsons (1909) en enkel teoretisk tre-trinnstilneerming til
karriereveiledning, som i grove trekk kan sammenfattes gjennom felgende imperativer: (1)
oppna en klar forstéelse av personlige egenskaper, interesser og evner, (2) utvikle kunnskap om
krav og betingelser for ulike yrker og (3) benytt sanne resonnementer i vurderingen av hvordan
a forene de to forstnevnte kildene til informasjon. Karriereveiledere i dag identifiserer seg
selvsagt med en rekke nyere teorier og metoder, men Frank Parsons enkle beskrivelse star
fortsatt som en grunnleggende formel for utevelse av karriereveiledning (Lent & Brown, 2012,
s. 21). Karriereveiledning er altsd ikke noe nytt fenomen, men det uttrykkes i dag et sterkt og

mulig ekende behov for god karriereveiledning i fremtiden:

Det norske samfunnet stir overfor flere store utfordringer i arene som kommer.
Tilgang til karriereveiledningstjenester av hoy kvalitet er avgjerende i en tid
der endring er nedvendig og der overganger vil skje kontinuerlig. De fleste ma
regne med at utdannings- og karrierevalg ma tas flere ganger og gjennom hele
livslopet. Et seertrekk ved karriereveiledning er at den bade kan ha betydning
for den enkelte i valgsituasjoner, og er et virkemiddel for samfunnets utnyttelse

av tilgjengelig arbeidskraft (NOU 2016:7, s. 9).
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Videre pépekes det at oppmerksomheten som rettes mot arbeidsliv og jobbmuligheter varierer
blant studentene selv, sa vel som i studieprogrammene og utdanningsinstitusjonene som
studentene innenfor heyere utdanning er deltakere av. I tillegg hevdes det at en ofte kan se en
dreining i de fleste studenters oppmerksomhet mot forhold som dette i lopet av det siste aret av
utdanningen, hvor blant annet manglende kompetanse knyttet til jobbseking, eller frykten for &
ikke komme i relevant jobb gjer seg gjeldende (NOU 2016:7, s. 163). Ansettelsesbarhet
(employability) omtales som et formdl for heyere utdanning, og det hevdes at utvikling av
karrierekompetanser blant annet styrker studenters forutsetninger for & bli ansettelsesbare
(NOU 2016:7, s. 166). Et tilsvarende fokus pd betydningen av ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser 1 forbindelse med karriereveiledning, kan ogsd gjenfinnes i en rekke
internasjonale styringsdokumenter (Council of the European Union, 2008; ELGPN, 2012;
OECD, 2004). Ansettelsesbarhet og karrierekompetanser fremstar med andre ord som uttalte
og eonskelige siktemdl eller utbytter av karriereveiledning for studenter i heyere utdanning.
Disse begrepene er av den grunn viet stor plass i oppgaven; de er sentrale for oppgavens
utforming, og det skal utforskes hvordan elementer av innholdet i disse begrepene kan komme

til uttrykk gjennom karriereveiledningssamtaler for studenter i hoyere utdanning.

Tilvaerelsen som student i heyere utdanning kan utvilsomt romme en rekke karriererelaterte
sporsmél. Utfordringer kan melde seg allerede 1 det man skal velge «den rette» utdanningen,
gjerne pa bakgrunn av til dels uklare forventninger og antakelser. Deretter skal man fortsette a
tro pd at sitt valg er det rette, eller foreta valgjusteringer i takt med nye oppdagelser om seg selv
og egne preferanser. I lopet av relativt kort tid stdr man ogsd pa trappene til arbeidslivet, hvor
enda flere valg og muligheter melder seg. Den sosialkognitive karriereteorien til Lent, Brown
og Hackett (1994), og elementer av den sosialkognitive teorien til Albert Bandura (1986; 1997)
fungerer som sentrale teoretiske rammeverk for denne oppgaven. Med utgangspunkt i disse
teoriene, og egen forforstaelse antas det at opplevelser av mestring spiller en svert sentral rolle
i utviklingen av interesser, valg og muligheter som knytter seg til studenters karriereutvikling.
Det antas ogsé at karriereveiledningssamtaler pa flere mater kan vaere med pé & stette opp om
slike opplevelser av mestring blant studentene 1 hoyere utdanning, og det a finne stotte for denne
antakelsen er et av oppgavens sentrale siktemal. A utforske studenters tro pd mestring knyttet
til ansettelsesbarhet og karrierekompetanser er valgt som en avgrensning av oppgavens formal,
og 1 den forbindelse er det gjennomfort til sammen 5 kvalitative intervjuer av studenter og

tidligere studenter som har deltatt pa karriereveiledningssamtaler ved et universitet i Norge.



1.1 Problemstilling

Pa bakgrunn av forholdene som ble nevnt innledningsvis, og forskningen som blir beskrevet

senere 1 kapitlet, er det bestemt at folgende problemstilling skal besvares i denne oppgaven:

Hvordan pavirker karriereveiledningssamtaler ved et universitet i Norge studenters

opplevelser av mestring knyttet til karrierekompetanser og ansettelsesbarhet?

For & svare pd denne problemstillingen, imetekomme behovet for forskning innen
karriereveiledning og bidra til funn om forholdene ved en karriereveiledningstjeneste ved et

universitet i Norge anses det videre som relevant a inkludere folgende forskningsspersmal:
Hvordan oppfylles studentenes formal og forventninger gjennom karriereveiledningen?

Hvilken betydning har karriereveiledningen for studentenes syn pa egen utvikling?

1.1.1 Utdypende om oppgavens formél og problemstilling

Formadlet med oppgaven fremstir som relevant da méiten den undersokte
karriereveiledningstilbyderen presenterer karriereveiledningssamtalenes formal pd sine
nettsider, ser ut til & stemme godt overens med innholdet i begrepene ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser, der ord og setninger som «hva kan jeg, hva vil jeg?», «arbeidslivets
behov», «kompetanse» og «jobbmuligheter» benyttes for a4 beskrive hva studentene kan
forvente seg av temaer i karriereveiledningssamtalene. Oppgavens problemstilling er etter min
vurdering noksa kompleks, da den inneholder flere begreper som hver for seg er relativt
omfattende og kan defineres pé ulike mater i forskjellige kontekster. Tanken bak formuleringen
av nettopp denne problemstilling er at den, i tillegg til & gi retning for hva som skal undersokes
gjennom intervjuene, ogsd gir rom for 4 utforske hva slags betydning de ulike begrepene kan
ha innenfor den konteksten som karriereveiledningssamtaler for studenter i hoyere utdanning
representerer. Med andre ord hvilke deler av ansettelsesbarhet-, karrierekompetanse- og
mestringsbegrepet som er relevante for oppgavens tema. Ikke minst ble dette ansett som
nedvendig for min egen forstdelse av Kkarriereveiledning, da utviklingen av denne

masteroppgaven representerte mitt forste mete med litteratur og teorier om karriereveiledning.



1.2 Oppgavens oppbygning

Videre 1 kapittel 1 presenteres en oversikt over forskning som anses som relevant for denne
oppgavens formal og tema. I kapittel 2 gjores det forst rede for innholdet i sentrale begreper
som karriere, karriereveiledning, ansettelsesbarhet og karrierekompetanser. Deretter beskrives
innholdet og noen av modellene som herer til i den sosialkognitive karriereteorien til Lent et
al. (1994). Kapittel 3 er viet til en redegjorelse for forhold som knytter seg til design og metode
av intervjuundersgkelsen som har blitt gjennomfort i forbindelse med denne oppgaven — fra
mitt vitenskapelige stidsted og min forforstaelse, til planlegging og gjennomfering av
intervjuene, beskrivelser av informantene og etiske overveielser som knytter seg til
intervjuundersokelsen. I kapittel 4 presenteres hovedfunn, det vil si sitater og meninger fra de
kvalitative intervjuene. I kapittel 5 dreftes disse hovedfunnene i lys av litteraturen og teorien
som har blitt gjennomgétt i de tidligere kapitlene, for & svare pé problemstillingen. I Kapittel 6
oppsummeres oppgavens innhold og det trekkes konklusjoner pa bakgrunn av det som har

kommet fram i de tidligere kapitlene. I tillegg gis det forslag til videre forskning pd omradet.

1.3 Forskning pa karriereveiledning i heyere utdanning

1.3.1 Norsk forskning

Som eksempel pa at karriereveiledning for studenter i heyere utdanning har vaert gjenstand for
utforsking tidligere, kan det trekkes fram at Arnesen (2006) pé oppdrag fra karrieresenteret ved
Universitet i Oslo, og med utgangspunkt i kandidatundersekelsen 2005, har utviklet et notat om
studenters bruk av karriereveiledningstjenester ved universitetet. Her ble det blant annet funnet
at bruken av karriereveiledningstjenester varierte med studentenes fagbakgrunn. I tillegg viste
det seg at jobbsekerkurs, karrieremesser og arbeidslivsdager var blant de mest benyttede

karrieretjenestene, mens individuell karriereveiledning var blant de minst utbredte tjenestene.

Ytterligere sok etter litteratur relevant for denne oppgavens tema viser likevel at det
tilsynelatende er forsket lite pd karriereveiledning for studenter i heyere utdanning i Norge.
Dette viser seg for eksempel som en mangel 1 utvalget av artikler presentert i en systematisk
litteraturoversikt over temaer i nordisk forskning pa karriereveiledning, utviklet av Haug et al.
(2018). Folgende sitat kan ogsa trekkes fram som stette for denne oppfatningen:

«Karriereveiledning i heyere utdanning er et omrade som 1 liten grad har vert gjenstand for



forskning og det er lite strukturert innsamling av data» (NOU 2016:7, s. 174). Som det blir
papekt i forlengelsen av dette sitatet, finnes det derimot flere norske studier om arsaker til frafall
i hgyere utdanning (Hovdhaugen, Frelich & Aamodt, 2008; Hovdhaugen, Freseth & Aamodt,
2010; Hovdhaugen & Aamodt, 2006; Aamodt & Hovdhaugen, 2011). Det har ogsa blitt skrevet
en rekke norske masteroppgaver om karriereveiledning, og flere av dem er & finne i en oversikt
pa Veilederforum (2018, 30. november). En gjennomgang av disse viser for eksempel at
karriereveiledning for elever i ungdoms- og videregdende skole, karriereveiledning for voksne
i eller utenfor arbeid, karriereveiledning for flerkulturelle veisekere og rollen til
karriereveiledere tilknyttet ulike offentlige og private karrieresentre har blitt undersekt
tidligere. Derimot ser det ikke ut til 4 hittil ha blitt skrevet noen norske masteroppgaver, lik som

denne, hvor karriereveiledningssamtaler for studenter i hayere utdanning er i hovedfokus.

1.3.2 Utenlandsk forskning

At karriereveiledning i forbindelse med heoyere utdanning tidligere har blitt undersekt, viser seg
likevel 1 storre grad flere steder i utenlandsk forskning. For eksempel viser funnene fra en
nederlandsk studie, av Wierik, Beishuizen og Os (2014), at karriereveiledning var en sterk
predikator for suksess blant studenter i sitt forste studiedr pa universitet. Suksess refererte her
til antall studiepoeng studentene fullforte i lopet av sitt forste studiear. Lignende konkluderes
det ogsé i1 en amerikansk studie, av Poynton og Lapan (2017), at karriereveiledning av hey
kvalitet gitt av heyt kvalifiserte veiledere spiller en viktig rolle med hensyn til & styrke
studenters suksess 1 overgangen til hoyere utdanning. Funn fra en Taiwansk studie av Wu, Tsai
og Chen (2014), viser pa sin side at erfaringer fra karriereveiledning pavirket opplevelser av
ansettelsesbarhet blant universitetsstudenter. Det kan ogsa vises til et eksempel fra Sverige,
hvor det har blitt gjennomfert en evaluering av karriereveiledningstjenesten ved Malmeo
hayskole ut i fra et bruker-/veisekerperspektiv (Aggestam & Tranquist, 2008). Resultatene fra
sistnevnte undersgkelse viste at studentene, nesten uten unntak var forngyde eller sveert godt
fornoyde med karriereveiledningen. Flere pekte ogsd pa at de fikk mer ut av
karriereveiledningen enn forventet. Forbedringer som ble foreslatt pd bakgrunn av resultatene
i denne undersokelsen var begrenset til & handle om a bedre tilgjengeligheten og

markedsforingen av karriereveiledningstjenesten ved heyskolen.



1.3.3 Forskning pa effekt og veisokeres opplevelser av karriereveiledning

Ytterligere to studier fremstir som sarlig relevant & trekke fram i forbindelse med denne
oppgavens tema. Den forste er en systematisk litteraturgjennomgang over hvilke
veiledningsmetoder innenfor karriereveiledning som kan sies & bidra til best effekt, utviklet av
Larsen, Christensen, Tiftikci og Nordenbo (2011). Den andre er en studie som undersgker
kvalitet i1 karriereveiledning fra et bruker/- veisegkerperspektiv i alle de nordiske landene,
utviklet av Vilhjalmsdéttir et al. (2011). Riktignok, fokuserer ingen av disse studiene pa
karriereveiledning for studenter i hoyere utdanning, men det er rimelig & anta at det vil vare
flere fellestrekk mellom gruppene de underseker, og gruppen som undersgkes i denne
oppgaven. Larsen et al. (2011) har tatt for seg litteratur om karriereveiledning i forbindelse med
elevers overgang fra grunnskole til ungdomsskole, fra ungdomsskole til videregéende skole, og
voksne i arbeidslivet. Forfatterne konkluderer med at det som synes & gi storst effekt er en
kombinasjon av flere intervensjonsformer i karriereveiledningen. Kanskje desto mer relevant i
forbindelse med denne oppgaven, hvor karriereveiledningssamtaler undersekes, er derimot at
Larsen et al. (2011) ogsa konkluderer med at den personlige relasjonen mellom veileder og
veisgker er av stor betydning, og at det er viktig at veiledningen tar utgangspunkt i den enkeltes
behov. Studien til Vilhjalmsdottir et al. (2011) tar pd sin side for seg erfaringer fra voksne
brukere av karriereveiledningstjenester som er tilknyttet voksenopplering, regionale
karrieresentre og lignende. Nar det gjelder resultatene som omhandler utbyttet til de norske
respondentene i denne studien, kan det blant annet trekkes fram at godt over halvparten
opplevde at karriereveiledningen oppmuntret dem til 4 fortsette sine studier og at
karriereveiledningen hadde hjulpet til med a styrke deres selvtillit, mens respondenten i mindre
grad opplevde at karriereveiledningen resulterte i nye utdannings- eller yrkesrelaterte kontakter.
Vilhjalmsdottir et al. (2011) peker foravrig pa at det ellers ser ut til & vaere en eksplisitt mangel
1 forskning og nasjonale kvalitetsrammer med hensyn til brukerengasjement i utformingen og
evalueringen av karriereveiledningstjenestene for voksne. Med andre ord ser det altsé ut til &
vare et klart behov for & underseke fordelene av, og synspunktene pa karriereveiledning fra et
veisgkerperspektiv, slik som det gjores i denne masteroppgaven. Pa de neste sidene, i kapittel
2 gis det en utdyping av ulike sider ved de begrepene som er sentrale for denne oppgaven; det
vil si karriere og karriereveiledning, samt ansettelsesbarhet og karrierekompetanser. Til sist 1
kapittel 2 gjores det rede for antakelsene og modellene som herer til den sosialkognitive
karriereteorien til Lent et al. (1994). Innholdet i mestringsbegrepet blir utdypet som en del av

den sistnevnte teorigjennomgangen.



2 Sentrale begreper og teori

2.1 Karriere og karriereveiledning

Ordet karriere relaterte seg opphavlig til ridning. Det er avledet gjennom det franske «carriére»
og italienske «carriera» som betyr lapebane eller sterk galopp, samt det latinske ordet «carrus»
som betyr kjerre (Caprona, 2013, s. 1197). Som Stray (2011, s. 136) papeker, kan ordet karriere
og uttrykk som «& gjere karriere» umiddelbart vekke assosiasjoner til det & vere vellykket, og
typisk knyttes til forestillingen av en mann med stresskoffert som klatrer oppover en stige med
skyene som mél. I lys av Gaarder og Gravas (2011, s. 23) som hevder at alle mennesker har en
karriere, blir det likevel klart at karrierebegrepet kan omfatte langt mer enn for eksempel bare
statusjag i arbeidslivet. Samtidig kan det ogsa bemerkes at det er et omdiskutert spersmal

hvorvidt en kan si at alle mennesker har en karriere (Plant, 2018).

I folge Bengtsson (2011) har karrierebegrepet endret og utvidet sin betydning fra starten av
forrige arhundre og fram til i dag; for eksempel benyttet Frank Parsons (1909), en av pionérene
innenfor karriereveiledningsfeltet, ordet karriere synonymt med yrker og ansettelse, og karriere
var ogsd senere begrenset til & beskrive fremskritt i personers profesjonelle arbeidsliv. Siden
1960-tallet har derimot forstaelsen av begrepet blitt utvidet til & std for personers planlegging
av eget liv, og flere aspekter av personers tid og liv er blitt lagt til i begrepets betydning, noe
som i starre grad har dpnet for en forstaelse av livslang karriereutvikling. Lignende peker ogsa
Kjergérd (2018, s. 33) pd at karriereveiledning som teori og praksis har gjennomgatt diskursive
forskyvninger i1 trdd med samfunnsmessige utviklingstrekk. Blant annet ved at utjevning av
sosiale forskjeller, solidaritet, medborgerskap og harmoni tidligere ble benyttet som sentrale
begrunnelser og argumentasjon for karriereveiledning, mens begrunnelser og argumentasjon
for karriereveiledning i nyere tid er hentet fra politisk-ekonomiske diskurser som vektlegger
okt konkurranse, fleksibilitet, individuelt ansvar og nedvendigheten av gkt kompetanse 1 et
kunnskapsbasert samfunn. Som Kjergard og Plant (2018, s. 11) sier, fremstér
karriereveiledning derfor i dag bdde som et politisk redskap og en individuell velferdstjeneste,

som altsa skal vere et gode bade for samfunnets del og for individet selv.

I forlengelsen av forrige avsnitt er det ogsé interessant a trekke fram at Stenberg (2016) foreslar
at tilbudet om karriereveiledning, eller «studie- och yrkesvigledning» som han kaller det, kan

sees pa som en «knufth, tilsvarende det som i den engelskspraklige litteraturen, blant annet



gjennom Thaler og Sunstein (2009), kalles for et «nudge». Dette, som kan oppfattes som en

metafor for karriereveiledningens form og funksjon utdypes videre pa folgende mate:

Utan att begrénsa ndgons valmgjligheter kan det hoja sannolikheten for ett mer
informerat och nyttomaximerande beteende péd lang sikt. Tanken dr att gora
individerna medvetna om sin potential, om tillgdngliga mojligheter och att

hjilpa dem att nd sina mél utifran den kunskapen (Stenberg, 2016, s. 27).

Dette synes ogsd & ha fellestrekk med hva Gaarder og Gravés (2011, s. 22) beskriver som
hensiktsmessig rollefordeling og -ansvar mellom karriereveilederen og veisegkeren;
karriereveilederen er den profesjonelle parten med ansvar for samtalen og prosessen, mens
veisgkeren selv har ansvaret for eget liv og utvikling, og karriereveiledningen ber altsé skje ut
i fra premisset om at veisgkeren selv har de beste forutsetninger og evner til & finne ut av hva
som er best for seg selv, selv om dette ikke alltid forekommer like entydig i hver enkelt
veiledningssituasjon. I karriereveiledning har karriereveilederens informasjonsformidling og
rdd en naturlig plass, men karriereveiledningen ber likevel kjennetegnes av dialog fremfor
monolog, og karriereveilederen ber vere varsom med & gi rdd knyttet til spersmél om hva
veisgkeren ber satse pa eller passer til 1 sin videre karriere (Gaarder & Gravas, 2011, s. 23).
Folgende sitat kan trekkes fram som en mer spesifikk beskrivelse av hva en kan forvente & finne

av innhold i karriereveiledningssamtaler for studenter i hgyere utdanning:

En student kan komme til veiledning med enske om konkret informasjon, men
i tillegg ha behov for stette ved valg og planlegging av utdanning og arbeid.
Utforsking av omrader som motivasjon, mestringsproblematikk, selvtillit og
valgkompetanse, er vanlige temaer for en veiledningssamtale innenfor en
heyere utdanningsinstitusjon (NOU 2016:7, s. 165)

Hva som videre kan sies 4 vare formalet med karriereveiledning for studenter i heyere

utdanning vil bli ytterligere belyst senere 1 dette kapittelet nér det gjores rede for innholdet i

begrepene ansettelsesbarhet og karrierekompetanser.



2.1.1 Rammer for karriereveiledning i heyere utdanning

Gjennom NOU 2016:7 (s. 167) beskrives rammene som gjelder for dagens tilbud av
karriereveiledning i heyere utdanning. Det blir blant annet trukket fram at studenter ikke har
rett til karriereveiledning gjennom Universitets- og hayskoleloven (2005), og at det heller ikke
fra Kunnskapsdepartementet blir lagt noen eksplisitte foringer for at det skal tilbys

karriereveiledning ved institusjonene for heyere utdanning i Norge. Videre papekes det at:

Karrieretjenestene 1 heyere utdanning eies og administreres av
utdanningsinstitusjonene eller av studentsamskipnad. Det er opp til
utdanningsinstitusjonene og lokal studentsamskipnad om de skal ha
karrieretjenester, hvordan tjenestene skal organiseres, hva de skal besté av, og
hvilket mandat karrieretjenestene skal jobbe etter. Karriereveiledningen er
saledes preget av institusjonenes ulike prioriteringer, rammevilkar,

fagportefolje og institusjonens sterrelse (NOU 2016:7, s. 167).

I tillegg til dette blir det lagt fram at karriereveilederne som er ansatt i universitets- og
hayskolesektoren har bakgrunn fra mange sektorer, men at de fleste av dem har mer enn fire
ars hoyere utdanning, og n@rmere halvparten har formell utdanning innenfor karriereveiledning
(NOU 2016:7, s. 164). Rammene som ble beskrevet ovenfor tilsier med andre ord, at for
eksempel strukturering, arbeidsmater og ikke minst erfaringer fra studenter hos den
karriereveiledningstilbyderen som har blitt undersekt i denne oppgaven, potensielt kan vare

svart annerledes enn hos karriereveiledningstilbydere ved andre universiteter og hayskoler.

2.2 Ansettelsesbarhet (Employability)

Begrepet employability er i denne oppgaven oversatt til ansettelsesbarhet. Likevel kan det
papekes at det ikke ser ut til 4 eksistere noen klar enighet om en norsk eller nordisk oversettelse
av employability-begrepet. Dette er blant annet synlig ved at forfatterne av NOU 2016:7 holder
fast pa den engelske varianten i sin omtale av begrepet. I tillegg er det mulig & finne bade
ansettelsesbarhet, ansettbarhet og sysselsettingsbarhet som eksempler pé eksisterende

oversettelser (Drange & Orupabo, 2018; Hansen, 2018; Kunnskapsdepartementet, 2001).



Lignende kan ogsa pa svensk finne at ord som anstéllbarhet og anstéllningsbarhet blir benyttet

som oversettelser for det samme begrepet (Jacobsson & Seing, 2013; Vesterberg, 2015).

En generell betydning av ansettelsesbarhet har & gjore med hvor lett det er for personer & skaffe
seg arbeid (Berntson & Marklund, 2007). Begrepet er likevel mer komplekst, da det ofte
benyttes for & omtale ulike nivéer av arbeidsmarkedet, og pa delvis forskjellige méter innenfor
de ulike nivdene (Forrier & Sels, 2003). Ansettelsesbarhet er altsé et mangslungent begrep, som
gradvis har endret betydning fra dikotomien «& enten vaere ansettelsesbar eller ikke» til & dreie
seg mer om personers dynamiske og adaptive egenskaper 1 mate med arbeidslivet (Williams,
Dodd, Steele & Randall, 2016). Studenters ansettelsesbarhet kan mer spesifikt beskrives som
«a set of achievements — skills, understandings and personal attributes — that makes graduates
more likely to gain employment and be successful in their chosen occupations, which benefits
themselves, the workforce, the community and the economy» (Yorke, 2006, s. 8). Det ma i
tillegg presiseres at begrepet slik det benyttes i denne oppgaven fokuserer pa studentenes
opplevde ansettelsesbarhet. Altsd méten individet blant annet oppfatter egne arbeidsmuligheter
(Forrier & Sels, 2003). Styrket opplevelse av ansettelsesbarhet hos individet er tilsynelatende
betydningsfullt, da det flere steder har blitt funnet en positiv sammenheng mellom personers
selvopplevde ansettelsesbarhet og helse og trivsel i arbeidslivet (Berntson & Marklund, 2007;
Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, Witte & Alarco, 2008).

2.2.1 Modeller som beskriver kjennetegn pa ansettelsesbarhet

Gjennom NOU 2016:7 (s. 166) blir USEM-modellen trukket fram i beskrivelsen av
ansettelsesbarhet. Yorke og Knight (2004, s. 5) gir en nermere utdyping av USEM-modellen,
og peker gjennom denne pa at ansettelsesbarhet pavirkes av de fire komponentene
Understanding (U), Skills (S), Efficacy beliefs (E) og Metacognition (M). I NOU 2016:7 (s.
166) omtales disse komponentene som brede og sammenkoblede kompetanseomrader, og de
oversettes henholdvis til forstielse, fagkompetanse, mestringstro og metakognisjon. Som Y orke
og Knight (2004, s. 7) papeker, kan USEM-Modellen vare en nyttig rettesnor for maten en

tenker om ansettelsesbarhet, selv om den kun skisserer et grovkornet bilde av begrepets innhold.
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Figur 1 USEM-modellen (Yorke & Knight, 2004, s. 5)

Som USEM-modellen (figur 1) viser har personers mestringstro eller mestringsforventninger
bade en direkte innflytelse pd personers ansettelsesbarhet, og en indirekte pavirkning pa
ansettelsesbarhet gjennom de andre delene av modellen. Yorke og Knight (2004, s. 6) stetter
seg til Dweck (1999) 1 beskrivelsen av mestringsforventningers betydning for ansettelsesbarhet,
og hevder at det er mer fordelaktig dersom studenter har et syn pa seg selv som innebzrer
formbarhet heller enn fastbestemthet (growth vs. fixed mindsets). Med andre ord hevder de at
studenter som oppfatter egne evner som formbare heller enn fikserte eller fastbestemte,

sannsynligvis vil ha sterre tro pa at egne evner kan vare effektive i mote med nye utfordringer.

For en mer utfyllende og konkret forstdelse av hvilke faktorer knyttet til ansettelsesbarhet som
er relevante i forbindelse med denne oppgavens tema, kan et kvantitativt méleinstrument
utviklet av Rothwell, Herbert og Rothwell (2008) trekkes fram. Instrumentet til Rothwell et al.
(2008) er nemlig innrettet mot & méle universitetsstudenters selvopplevde ansettelsesbarhet.
Figur 2 pé neste side, viser en skjematisk beskrivelse av hvilke komponenter studenters
selvopplevde ansettelsesbarhet kan sies & besta av. Denne skjematiske beskrivelsen er utviklet

av Rothwell et al. (2008), og baserer seg pd eksisterende litteratur om ansettelsesbarhet.
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Figur 2 studenters opplevde ansettelsesbarhet (Rothwell, Herbert og Rothwell 2008)

De ulike komponentene i figuren over, har igjen fungert som utgangspunkt for spersmélene
Rothwell et al. (2008) stiller i sitt kvantitative maleinstrument. Som figur 2 viser kan altsa
studenters selvopplevde ansettelsesbarhet forstds som en kombinasjon av forhold knyttet til
studentenes oppfatninger av seg selv, sitt universitet, sitt studium, og tilstanden i
arbeidsmarkedet. Som en ogsa kan legge merke til i begge modellene som ble presentet ovenfor,
utgjer mestring i form av mestringsforventninger en sentral del av ansettelsesbarhetsbegrepet.
Dette er igjen en viktig begrunnelse for det valgte fokuset pd studentenes opplevelser av

mestring knyttet til ansettelsesbarhet som viser seg gjennom denne masteroppgaven.

2.3 Karrierekompetanser (Career Management SKills)

Career Management Skills (CMS) er det mest brukte begrepet for det som pé norsk kan omtales
som karrierekompetanser (Haug, 2018, s. 39). Sultana (2012) har sammenliknet forstéelser av

begrepet fra en rekke europeiske land, og pa bakgrunn av dette utviklet folgende definisjon:

CMS refererer til en rekke kompetanser som setter mennesker 1 stand til &
kunne planlegge, utvikle og styre sin egen karriere pa en strukturert mate. Dette
inkluderer ferdigheter i 4 kunne samle, analysere og anvende informasjon bade
om utdanning, arbeid og seg selv, ferdigheter i 4 handtere overgangsfaser i livet
og ferdigheter til & ta valg (Oversatt av nasjonal enhet for karriereveiledning,

udatert. Sitert i Haug, 2018, s. 40)
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Haug (2018, s. 33) beskriver at en har sett en gkende interesse for karriereveiledning som et
kompetansepolitisk virkemiddel i europeiske land, og at European Lifelong Guidance Policy
Network (ELGPN) har statt som en av de sentrale akterene i denne politikkutformingen. I en
rapport fra ELGPN (2012, s. 86) kan en blant annet finne en anbefaling om at
karriereveiledningstilbydere og andre interessenter ber enes om en felles forstielse for
kjerneelementer av karrierekompetanser, og nedtegne disse i et karrierekompetanserammeverk.
I flere land, som for eksempel USA, Canada og Australia har det blitt utviklet slike rammeverk
for karrierekompetanser (Hooley, Watts, Sultana & Neary, 2013). I Norge er det iverksatt et
lignende arbeid: “Kunnskapsdepartementet har gitt Kompetanse Norge i oppdrag & utvikle et
nasjonalt kvalitetsrammeverk for karriereveiledning. Mélet er karriereveiledningstjenester av
hey kvalitet i alle sektorer. Rammeverket skal bli et nyttig verktoy bade for karriereveiledere
og andre som har ansvar for tjenestene” (Kompetanse Norge, 2018). Kompetanse Norge, som
er blitt tildelt dette ansvaret, er et direktorat underlagt Kunnskapsdepartementet som
samarbeider med partene i arbeidslivet, flere departementer, regionale og kommunale akterer,
frivilligheten, og alle opplerings- og utdanningsinstitusjoner. Deres visjon er «Livslang lering
for et inkluderende arbeids- og samfunnsliv», og de arbeider for & at voksne béde i og utenfor
arbeidslivet skal f& den kompetansen de trenger, blant annet ved 4 samle kunnskap og gi

anbefalinger til myndighetene og andre relevante akterer (Kompetanse Norge, 2019, 5. mars).

I midten av april i ar ble rapporten med de faglige forslagene fra Kompetanse Norge til et
nasjonalt kvalitetsrammeverket for karriereveiledning lagt ut pé hering. I denne rapporten fra
Kompetanse Norge (2019, 23. april) presenteres blant annet en modell med fem foreslatte
kompetanseomrader for utforsking og lering, som er ment & bidra til utvikling av aktiviteter
som understotter karrierelering for personer i alle aldre og i forskjellige situasjoner. De fem
foreslatte kompetanseomradene er: (1) Meg i kontekst, (2) Mulighetshorisont og begrensninger,
(3) Valg og tilfeldigheter, (4) Endring og stabilitet og (5) Tilpasning og motstand. Hva disse
kompetanseomradene innebaerer blir neermere utdypet i rapporten, men kompetanseomradene
er som Kompetanse Norge (2019, 23. april) papeker ikke a forstd som endekompetanse eller
helt konkrete laeringsmél, men heller som dpne rom for lering og utforsking som man i
veiledning kan g inn og ut av, som fordrer tilpasning til ulike situasjoner og personer. Da denne
rapporten ikke er endelig, og fordi publiseringstidspunktet for rapporten fant sted et godt stykke
ut i arbeidet med denne masteroppgaven, har rapporten i liten grad vaert med pé & pavirke méaten
innholdet i karrierekompetansebegrepet blir forstétt i denne oppgaven. Derfor vil det heller ikke

bli viet plass til & gjore videre rede for innholdet i rapportens gvrige deler i denne oppgaven.
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2.3.1 DOTS-modellen — en av flere modeller for karrierekompetanser

Svendsrud (2015, s. 28) viser til at det forste konkrete rammeverket for karrierekompetanser
som har blitt utviklet i moderne tid ble utformet av Law og Watts (1977). Dette rammeverket
representerte et sett av praktiske, kunnskapsbaserte ferdigheter som skulle hjelpe hayskole- og
universitetsstudenter i & takle overgangen fra student- til arbeidsliv, mestre jobbsituasjonen og
videre karriere (Svendsrud, 2015, s. 29). Modellen som Law og Watts (1977) utviklet i
tilknytning til dette gar under navnet DOTS-modellen, hvor bokstavene DOTS star for Decision
Learning (D), Opportunity awareness (O), Transition Learning (T) og Self-awareness (S). Dette
kan henholdsvis oversettes som valgkompetanse, mulighetsoppmerksomhet, kompetanser i &
takle overganger i1 karrieren og selvbevissthet (Haug, 2018, s. 47-50). Innholdet i de ulike

delene av denne modellen kan i grove trekk beskrives pa folgende mate:

Valgkompetanse (Decision learning) inneberer blant annet & utvikle forstaelse for de ulike
faktorene som kan pévirke et valg. For eksempel kan dette handle om hjelp til & forstd de ulike
formene for press, forventinger og hint som gjerne foreligger i en valgsituasjon. Det handler
ogsé om a synliggjere at ulike mennesker foretar ulike valg, og at noen mater 4 foreta valg kan

vaere mer egnet enn andre 1 bestemte situasjoner (Law & Watts, 1977, s. 77)

Mulighetsoppmerksomhet (Oppurtunity awareness), inneberer 4 fa hjelp til & erfare og oppné
forstaelse for de generelle strukturene i arbeidslivet og rekkevidden av muligheter som finnes
her — bade i1 form av krav som stilles i de ulike delene av arbeidslivet, men ogsd goder eller
tilfredstillelser som disse kan medfere (Law & Watts, 1977, s. 77). Som Haug (2018, s. 48)

sier, handler det her om & oppna en balansert forstaelse av bade muligheter og begrensninger.

Kompetanser i 4 takle overganger (Transition learning) innebzrer bevissthet og ferdigheter som
trengs 1 mote med overgangssituasjoner, og de ulike valgene som disse overgangene medforer.
Eksempelvis kan det handle om & oppna forstdelse for hvordan studenttilvaerelsen skiller seg
fra arbeidslivet, men det kan ogsa handle om at studenten lerer & relatere sin skolekunnskap til
mulige hendelser senere i livet. I tillegg kan det ogsa innebere a lere bestemte ferdigheter eller
fa tilgang til relevant informasjon som trengs for & mete nye situasjoner. Sagt pa en annen mate,
handler det om at studenten oppnar et realistisk bilde av hva som venter han eller henne senere

i sin karriereutvikling (Law & Watts, 1977, s. 77).
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Selvbevissthet handler om a utvikle en forstaelse av seg selv som unikt individ, med personlige
karakteristikker som bade er felles men ogsé ulike fra andre. Et av de sentrale spersmélene &
stille 1 den forbindelse er «hva slags personlighet tar jeg med meg, og gjor en del av, i den

verden av muligheter som finnes for meg?» (Law & Watts, 1977, s. 77)

2.3.2 DOTS-modellens relevans for denne oppgavens tema

Som Haug (2018, s. 47) papeker kan en se et tydelig sammenfall mellom de mye brukte
definisjonene av karrierekompetanser og DOTS-modellen, utviklet Law og Watts (1977).
DOTS-modellen er ogsé en av flere modeller som blir trukket fram som sentral av Thomsen
(2014), som redegjor for betydningen av karrierekompetanser og veiledning i et nordisk
perspektiv. Samfunnet har endret seg mye siden modellen ble utviklet, og bade Svendsrud
(2015, s. 31) og Haug (2018, s. 41) papeker derfor at DOTS-modellen ikke er tilstrekkelig til &
definere alt hva karrierekompetanser inneberer i dag. Samtidig pdpeker Haug (2018, s. 41) at
modellen har vart et sentralt utgangspunkt for arbeidet med karrierekompetanser i europeisk
fagpolitikk 1 de senere dr. DOTS-modellens aktualitet viser seg ogsa i den nylig publiserte
rapporten fra Kompetanse Norge (2019, 23. april) som ble omtalt tidligere 1 dette kapitlet, der
det blir papekt at alle de fire kompetanseomrddene fra DOTS-modellen gér igjen i den
nyutviklede modellen med de fem kompetanseomréadene. I folge McCash (2006, s. 432) ser det
ogsa ut til 4 eksistere enighet blant karriereveiledere om at en teoretisk modell for laereprosessen
knyttet til karriereveiledning i hoyere utdanning ber samsvare med, og minst omfatte alle de
fire elementene i DOTS-modellen, hvis mél er a sette studentene i stand til & implementere fullt
informerte og gode planer for sine karrierer. P4 bakgrunn av det ovennevnte, fremstar det derfor
som hensiktsmessig & benytte DOTS-modellen for & skissere en grunnleggende tegning av hva
innholdet i karrierekompetansebegrepet kan innebzaere for studenter i hoyere utdanning. Valget
om & holde fast pa & benytte DOTS-modellen for & beskrive innholdet i karrierekompetanse-
begrepet kan i tillegg begrunnes i at de nyere utviklete rammeverkene hittil har oppnadd en
mangelfull empirisk stette. Dette uttrykkes for eksempel i folgende sitat om de rammeverkene

for karrierekompetanser som har blitt utviklet for USA, Canada og Australia:

It is important to note that, despite the influence achieved by the Blueprint
framework with both practitioners and policy-makers, it cannot claim to be

based on an empirically demonstrated analysis of the elements that lead an
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individual to career success, happiness or economic productivity [...] Its
elements have been developed by a number of thought leaders in the career
development field through a mix of conceptual thinking and iterative
consultation and development. So far, this development has not been explicitly
connected to existing career theory, and its effectiveness has not been
empirically tested by any substantial systematic study. Thus, although the
Blueprint framework remains influential, it should not be regarded by either
practitioners or governments as a fully tested approach to developing citizens’

career management skills (Hooley et al., 2013, s. 118).

Som det kommer fram i slutten av sitatet over, er det altsd ogsd viktig 4 merke seg at det ikke
kan sies & eksistere noen fiks ferdig og fastbestemt tilnerming til karrierekompetansebegrepet.
Kanskje som en selvfolgelighet, er det er saledes viktig & bemerke at maten
karrierekompetanser, sd vel som ansettelsesbarhet, presenteres og benyttes i1 denne

masteroppgaven kun gir uttrykk for en av mange mulige forstaelser av begrepene.

2.4 Forholdet mellom ansettelsesbarhet og karrierekompetanser

I folge Watts (2006) blir det i hovedsak uttrykt to ulike forstielser av forbindelsen mellom
ansettelsesbarhet og karrierekompetanser - enten karrierekompetanser som en undergruppe av
ansettelsesbarhet, eller karrierekompetanser som et relatert sett med metakompetanser som gjor
enkeltpersoner i stand til & utvikle og bruke hele spekteret av sine andre ferdigheter. | NOU
2016:7 (s. 166) kommer for eksempel sammenhengen mellom begrepene frem gjennom
folgende sitat: «Gjennom utvikling av karrierekompetanse styrkes studentenes forutsetninger
for & bli employable (...)». Lignende omtaler ogsa Bridgstock (2009) det & oke studenters
ansettelsesbarhet gjennom karrierekompetanser. Inspirert av eksisterende forstaelser blir derfor
ansettelsesbarhet, 1 denne oppgaven forstdtt som det mest overordnede begrepet av de to, mens
karrierekompetanser blir forstitt som et sentralt underordnet begrep med tette bénd til
ansettelsesbarhet. P4 grunn av den tilsynelatende nere forbindelsen mellom begrepenes
innhold, er det folgelig ogsa flere fellestrekk ved det kritiske sekelyset som har blitt rettet mot

begrepene. Av den grunn gis det en samlet redegjorelse for noen av kritikkpunktene under.
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2.5 Kritikk av ansettelsesbarhet og karrierekompetanser

2.5.1 En ber arbeide bide med og mot det den dominerende diskursen

Vesterberg (2015) papeker at begrepet ansettelsesbarhet siden 1990-tallet har oppnadd stadig
storre betydning innenfor arbeidsmarkeds- og skolepolitiske sammenhenger. Blant annet ved
at store internasjonale akterer som OECD og EU har fremhevet betydningen dette. En av
innvendingene Vesterberg (2015) retter mot fokuset pa ansettelsesbarhet, er at nir debatten om
fordeler ved heyere utdanning i sterst grad dreier seg om hvilken nytte det har for arbeidslivet
og arbeidsgivere, sd kan det fa folger for muligheten til & eksistere for de fagene og studiene
som ikke har en tydelig og direkte kobling til en gitt posisjon i arbeidslivet. Relatert til begrepet
ansettelsesbarhet hevder Vesterberg (2015), inspirert av Michel Foucaults perspektiver, ogsa at
jaget etter & produsere ansettelsesbare studenter kan analyseres som en pedagogisk oppdragelse
preget av maktteknikker, som sikter mot & forme studentenes syn pa seg selv som subjekter. I
forlengelsen av dette argumenterer Vesterberg (2015) derfor for at en ber arbeide bade med og
mot det den dominerende ansettelsesbarhetsdiskursen. Dette argumentet utdypes videre med at
studenter bade ber bli oppmerksomme pa rddende idealer og dominerende forestillinger om
ansettelsesbarhet, men at de ogsa ber gjores i stand til & kritisk granske, stille spersmal, og
forhapentligvis forandre idealene knyttet til ansettelsesbarhet dersom disse idealene ikke
fremstar som enskverdige. I tillegg, sier Vesterberg (2015), ber studenter oppna bevissthet om
at det er normer som styrer hva som for eyeblikket anses & utgjore deres ansettelsesbarhet, og

at disse normene er foranderlige og konstrueres av ulike akterer med ulike interesser.

I folge Sultana (2012, s. 232) er det verdt a fremheve at det er et spenningsforhold mellom det
okte fokuset pd karrierekompetanser pa den ene siden, og et stadig vanskeligere arbeidsmarked
pa den andre siden. Selv om intensjonen bak utviklingen av personers karrierekompetanser kan
vare & oke deres ansettelsesbarhet, og dermed bidra til sosial likhet og inkludering, er det fare
for at den utilsiktede implikasjonen kan vare at de som ikke klarer & skaffe seg en jobb kun har
seg selv a takke (Sultana, 2012, s. 232). Lignende papeker Svendsrud (2015, s. 37) at fokuset
pa karrierekompetanser kan komme til & individualisere enkeltmenneskets ansvar til det
ekstreme, der enhver er ansvarlig for sin egen lykke og fremgang, og enkeltmenneskets mangel
pa karrierekompetanser blir oppfattet som arsaken til at man ikke lykkes. Dette kan sies &
representere en tankegang som favoriserer de mest ressurssterke, hvor det altsa er de med de

beste ferdighetene som skal {2 sin plass i arbeidslivet (Svendsrud, 2015, s. 37). Med andre ord
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kan et ukritisk fokus pé karrierekompetanser blant annet bidra til 4 gi enkeltindivider skylden

for det som 1 sin natur er strukturelle problemer (Sultana, 2012, s. 233).

2.5.2 Karrierekompetanser - instrumentalisme eller danning?

Knyttet til fokuset pa karrierekompetanser, kan det spores en kritikk gjennom felgende sitat:
«Veiledning som sikter mot utvikling av ferdigheter (skills) for & takle livet, herunder
ferdigheter for & mestre karrierevalg (Career management skills), er — slik den utformes i
aktuelle metodeanvisninger — i hovedsak instrumentalistisk og formélsorientert» (Lingés, 2018,
s. 70). Kjernen i det som innenfor filosofien omtales som instrumentalisme, handler om at
mennesker reduseres til middel for andre formal (Lingéds, 2018, s. 55). En velkjent
problematisering av dette i en pedagogisk sammenheng er & finne hos Skjervheim (1996) og
hans tekst «det instrumentalistiske mistaket». Lingas (2018, s. 58) hevder at innenfor
karriereveiledningsfeltet er det serlig to typer av slike «mistak» som aktualiserer kritikken av
instrumentell tenkning; det forste er & gjore veisekeren til middel for forméal utenfor veisegkeren
selv, og det andre er & bruke karriereveiledning som redskap for & fremme bestemte politiske
maél der samfunnsgrupper naermest reduseres til brikker i et spill for & oppna ekonomiske mal.
Lingas (2018, s. 58) bemerker at karriereveiledning i sitt vesen er en instrumentell handling,
som i dagens samfunn neppe vil ha sarlig stor legitimitet uten at individets og samfunnets nytte
kan pavises. Likevel, hevder Lingas (2018, s. 68-69), ber det ogsd vies plass til
danningsperspektivet i karriereveiledning, og han trekker i den forbindelse fram folgende fire
dimensjoner som serlig viktig & inkludere for & tilrettelegge for en livslang og helhetlig
karriereveiledning: (1) selvinnsikt og identitet, (2) gjensidighet og sammenheng, (3) mestring
og mestringsmulighet og (4) ivaretakelse av grunnleggende holdninger til livet. Innsikt i
kritikken mot karrierekompetansebegrepet og de nevnte fokusomradene som har blitt foreslétt
i forlengelsen av denne, har igjen vaert med péd & pavirke retningen i denne masteroppgaven
hvor hovedfokuset ligger pa studentenes mestring. Betydningen av mestring i en karriere- og
karriereveiledningssammenheng, vil komme tydeligere fram i de neste delkapitlene hvor det

gjores rede for elementer av sosial kognitiv teori og sosial kognitiv karriereteori.
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2.6 Sosialkognitiv karriereteori

Sosial Kognitiv karriereteori (Social Cognitive Career Theory) er utviklet av Lent et al. (1994),
og senere videreutviklet av de samme forfatterne (Lent & Brown, 2006; Lent & Brown, 2008;
Lent, Brown & Hackett, 2000). Som papekt tidligere, henger valget om & beskrive og benytte
nettopp denne teorien, sammen med det valgte fokuset pa mestring i denne oppgaven. Som en
begrunnelse for dette valget, kan det blant annet trekkes fram at Svendsrud (2015, s. 123)
omtaler den sosialkognitive karriereteorien som en sterk teoretisk begrunnelse for a fokusere
pa mestring 1 karriereveiledning. Dette fordi den sosialkognitive karriereteorien regnes som en
av de fa karriereteoriene som har vert utsatt for empirisk forskning, og som har klart a
demonstrere sammenhenger mellom konseptualisering i teorien og fenomener i virkeligheten.
Hvorfor og hvordan denne teorien er sentral for & forstd karriererelatert mestring, vil bli
tydeligere nar det gjores rede for teoriens grunnleggende antakelser og modeller. Dette kan
likevel foregripes noe ved & papeke at begrepet self-efficacy-beliefs fremstar som et av de mest
sentrale i teorien til Lent et al. (1994). Inspirert av Imsen (2014, s. 352) vil begrepet «self-

efficacy-beliefs» heretter bli oversatt til mestringsforventninger.

2.6.1 Utviklet pa bakgrunn av elementer fra Banduras sosialkognitive teori

Teorien til Lent et al. (1994) bygger hovedsakelig pa elementer fra den sosialkognitive teorien
til Bandura (1986; 1997). Néar det videre i gjennomgangen av den sosialkognitive
karriereteorien refereres til Bandura, ma det bemerkes at dette er elementer fra Banduras teori
som ogsd blir fremhevet av Lent et al. (1994). I noen {3 tilfeller trekkes det fram utsagn fra
Bandura som ikke herer med i originalbeskrivelsen av sosialkognitiv karriereteori — dette er 1

tilfeller der begreper omtalt i den sosialkognitive karriereteorien krever ytterligere forklaring.

Et grunnleggende syn innenfor sosialkognitiv teori er at maten mennesker fungerer blir forklart
som et resultat av interaksjon og gjensidig pavirkning mellom deres atferd, kognitive og andre
personlige faktorer, og hendelser i omgivelsene (Bandura, 1986, s. 18). Den sosialkognitive
teorien er et teoretisk rammeverk for & analysere menneskets motivasjon, tanker og handlinger
(Bandura, 1986). Den sosialkognitive karriereteorien representerer pa sin side et sosialkognitivt
rammeverk for & forstd noen sentrale og sammenhengende aspekter ved menneskers
karriereutvikling (Lent et al., 1994). Mens teorien til Bandura (1986) kan betraktes som mer

generell, tar teorien til Lent et al. (1994) altsd for seg et mer avgrenset omrade. At den
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sosialkognitive karriereteorien trekker fram relevante elementer fra den generelle
sosialkognitive teorien, og plasserer disse mer tydelig i en karrierekontekst, er derfor en viktig

begrunnelse for at teorien fremstir som egnet for & belyse denne oppgavens problemstilling.

Innenfor den sosialkognitive karriereteorien uttrykkes det at valg og muligheter i en persons
karriere pavirkes av en rekke variabler, og det er det komplekse samspillet mellom disse som
er avgjorende i karriereutvikling. Eksempelvis vil personlige egenskaper som interesser, evner
og verdier spille inn, men ogsé lerings- og sosialiseringserfaringer er av betydning. Ressurser,
muligheter og eventuelle hindringer i det sosiale miljoet personen deltar i, regnes ogsa med som
medvirkende faktorer (Lent, 2012, s. 115). Inspirert av Bandura (1986), hevdes det videre at
personer har kapasitet til & uteve en viss grad av agens i egen karriereutvikling, men at de
samtidig m& forholde seg til faktorer som for eksempel stotte eller hindringer i miljoet, som
igjen kan styrke, svekke eller til og med tilsidesette deres personlige agens (Lent, 2012, s. 117).
Agens kan forklares som intensjonelle handlinger (Bandura, 1997, s. 3). Ordet agens kommer
av det latinske ordet «agere», som betyr «gjore, handle» (Caprona, 2013, s. 1302). A ha
kapasitet til 4 uteve agens, kan sdledes forstds som & ha evne til & handle intensjonelt. De
kognitive variablene mestringsforventninger, resultatforventninger, og personlige mal blir
videre fremhevet innenfor sosialkognitiv karriereteori, hvor det hevdes at samspillet mellom
disse tre kognitive variablene delvis gjor det mulig for personer & uteve agens i egen
karriereutvikling (Lent, 2012, s. 118). I delkapitlet under utdypes innholdet i de kognitive
variablene mestringsforventninger, resultatforventninger og personlige mél, slik det vektlegges
gjennom den sosialkognitive karriereteorien. Lent et al. (1994) omtaler beskrivelsene av disse

tre som de grunnleggende antakelsene den sosialkognitive karriereteorien bygger pa.

2.6.2 Mestringsforventninger, resultatforventninger og personlige mal

I folge Lent et al. (1994, s. 83) er mestringsforventninger det aspektet ved sosialkognitiv teori
som har fatt mest oppmerksombhet i karriererelatert litteratur, og flere har pavist en sammenheng
mellom personers mestringsforventninger og deres karriererelaterte valg og ytelser (Hackett &
Lent, 1992; Multon, Brown & Lent, 1991; Sadri & Robertson, 1993). Mestringsforventninger
kan beskrives som personers vurderinger av egne evner til & organisere og gjennomfore
bestemte handlinger som kreves for & oppna utpekte forestillinger — det dreier seg altsa ikke om

hvilke ferdigheter man har, men om egne vurderinger av hva man kan fa til med de ferdighetene
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man har (Bandura, 1986, s. 391). Mestringsforventninger regnes ikke som et statisk trekk eller
enhetlig mél, men heller som et dynamisk sett med forventninger som knytter seg til bestemte
omréder eller aktiviteter (Lent et al., 1994, s. 83). En persons mestringsforventninger vil
medfore mangfoldige konsekvenser. Blant annet pdvirker de personers handlinger, og innsats
pa bestemte omréader. De pévirker ogsa hvor lenge personer vil fortsette i mote med hindringer
eller nederlag, og deres motstand i mete med motgang. Mestringsforventninger kan ogsa vere
med pé 4 pavirke om personer har tankemenstre til hinder eller hjelp for dem selv, og hvor mye
stress personer opplever i megte med omgivelsenes krav (Bandura, 1997, s. 3). Personers
mestringsforventninger konstrueres hovedsakelig pd bakgrunn av fire informasjonskilder: (1)
tidligere mestringserfaringer kan fungere som indikatorer pd ndvarende evner, (2) vikarierende
erfaringer kan endre mestringsforventninger gjennom overfering av kompetanser og
sammenlikning med andres oppnaelser, (3) verbal overbevisning og andre former for sosial
innflytelse kan bidra til at man blir overbevist om at man har visse evner og (4) fysiologiske
eller folelsesmessige tilstander kan delvis pavirke maten personer bedemmer egne evner og

styrker, eller egen sérbarhet og dysfunksjon (Bandura, 1997, s. 79).

Personers handlinger vil likevel ikke bare pavirkes av hva de tror de kan f2 til, men ogsé av hva
de anser som sannsynlige resultater av & utfere handlingene (Bandura, 1986, s. 231). Dette
aktualiserer begrepet resultatforventninger, som kan beskrives som personers antakelser om
konsekvenser eller resultater som folger av a utfore bestemte handlinger (Lent, 2012, s. 118).
Karriererelaterte resultatforventninger vil kunne utvikles fra en rekke direkte og vikarierende
leringsopplevelser. Erfarte resultater fra tidligere moter med arbeidslivet kan vare eksempel
pa det forstnevnte, mens annenhindsinformasjon fra familie, venner eller media som skildrer
ulike former for arbeid kan vare eksempel pa det sistnevnte (Lent, 2012, s. 119). Om det er
mestringsforventninger eller resultatforventninger som sterkest pavirker personers atferd vil
veaere situasjonsavhengig. Resultatforventninger ser likevel ofte ut til 4 kunne utgjore et sterkere
og mer selvstendig bidrag til personers motivasjon og handlinger i tilfeller der resultater har en
tilsynelatende mindre fast tilknytning til kvaliteten i maten en presterer. Dette kan saerlig gjelde
1 forbindelse med personers karriereutvikling, da det kan vaere en rekke uforutsigbare aspekter
ved utdanning og yrker, som ofte kan medfere en mer ufullstendig link mellom kvaliteten i

maéten en presterer og hvilke resultater disse prestasjonene leder til (Lent et al., 1994, s. 84).

Personlige mél kan forstds som personens intensjoner om & engasjere seg i bestemte aktiviteter

eller produsere bestemte resultater. Personlige mal spiller en viktig rolle for personers
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selvregulering av atferd - det & sette mél hjelper altsd personer med & organisere og styre egen
atferd, det hjelper dem med & fortsette med bestemte aktiviteter over lengre tid og eker
sannsynligheten for at de oppnér enskede resultater (Lent et al., 1994, s. 84). Personlige mal
blir videre ansett som allestedsnarvarende i karrieresammenhenger, da karriererelaterte planer,
beslutninger, ambisjoner og uttrykte valg i hovedsak kan oppfattes som uttrykk for
mélmekanismer. I hvert tilfelle har vektleggingen av mal sin bakgrunn i den antatte rollen mal
har til & virke motiverende pé atferd. Det blir ogsé ansett som mer sannsynlig at karriererelaterte
personlige mal kommer til uttrykk som valg, planer eller beslutninger dersom de involverer
bestemte intensjoner, krever engasjement og forekommer neert forestdende til en bestemt
karriereinngang (Lent et al., 1994, s. 85). Det mé bemerkes at begrepet karriereinngang er min
oversettelse for det Lent et al. (1994) kaller «career entry». Slik dette blir forstatt her, vil det &

starte pa et studium, eller en jobb kunne tjene som eksempler pa nettopp en slik karriereinngang.

2.6.3 Den sosialkognitive karriereteoriens forklaringsmodeller

Tre ulike forklaringsmodeller fra den sosialkognitive karriereteorien skal beskrives her. Den
forste er interessemodellen (interest model), som tar for seg hvordan karriererelevante
interesser utvikles og utvides. Den andre er valgmodellen (choice model), som handler om
hvordan utdannings- og yrkesmessige alternativer velges. Den tredje er handlingsmodellen
(performance model), som beskriver hvordan ytelse og utholdenhet pavirkes i utdannings- og
yrkesrelaterte oppgaver (Lent et al., 1994). Senere har det ogsd blitt utviklet en fjerde
forklaringsmodell, tilfredshetsmodellen (satisfaction model), som fokuserer pa faktorer som
pavirker personers opplevelser av tilfredshet i utdannings- og yrkessammenhenger (Lent &

Brown, 2006). Sistnevnte modell vil ikke bli utdypet i denne oppgaven.

2.6.4 Interessemodellen

Gjennom den sosialkognitive karriereteoriens interessemodell beskrives det at
mestringsforventninger og resultatforventninger i stor grad former karriereinteresser (Lent,
2012, s. 120). En persons interesser for bestemte aktiviteter vil sannsynligvis vokse fram og
vare ndr personen anser seg selv som kompetent i aktiviteten og forventer at aktiviteten vil
medfore positive resultater. Motsatt er det sannsynlig at personer vil mislike eller unngé

aktiviteter som inneberer at de tviler pad egen kompetanse eller som de forventer negative
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resultater av (Lent, 2012, s. 120). Etter hvert som interesser oppstér innenfor bestemte omrader
vil de, sammen med mestringsforventninger og resultatforventninger, bidra til at det settes
personlige mél for & opprettholde eller oke aktivitet pd disse omrddene. Ved at personer
fastsetter mal gker sannsynligheten for praktisering av en bestemt aktivitet, og praktisering av
en bestemt aktivitet gir opphav til et bestemt menster av oppnéelser. Hva personen oppnar vil
igjen bidra til en revidering av mestringsforventninger og resultatforventninger, enten i positiv
eller i negativ retning. Maten dette vil foregd er n@rmest som en sloyfe, der nye menstre av
oppndelser medforer nye revideringer av mestringsforventninger og resultatforventninger
(Lent, 2012, s. 121). Som en stette til forklaringene over, vises den sosialkognitive
karriereteoriens interessemodell i illustrasjonen under. Modellens begreper er oversatt til dansk

av Hojdal og Poulsen (2012), men ellers er den lik originalmodellen til Lent et al. (1994)

Self-efficacy l

K'Il(:erfft.'l Intentioner/mal Valg af Resultater/
seli-efticacy Interesser forinvolvering P aktivitet og > mal-

og result_at- i aktivitet handling opfyldelse
forventninger \ /V

| Resultatforventninger

Figur 3 Interessemodellen. Utviklet av Lent et al. (1994), oversatt av Hgjdal & Poulsen (2012, s. 199)

En implikasjon av interessemodellen over, er at personer ofte avviser potensielt gjennomforbare
alternativer pa grunn av feilaktige mestringsforventninger og resultatforventninger. En person
kan altsd ha feilaktige forestillinger om at han ikke har ferdighetene som skal til i et bestemt
yrke, eller at yrket ikke tilbyr det arbeidsmiljeet som han verdsetter. Ved at personen gjennom
karriereveiledning far mulighet til & revurdere tidligere forkastede alternativer og arsakene til
at disse har blitt forkastet, kan dette altsa bidra til en ny avklaring av interesser, ferdigheter og

verdier og utvide omfanget av potensielt tilfredsstillende valgmuligheter (Lent, 2012, s. 137).

2.6.5 Valgmodellen

I den sosialkognitive karriereteorien, deles ogsa karrierevalg inn i flere prosesser, og teoriens
valgmodell viser dette. Den forste prosessen handler om valg som kommer til uttrykk gjennom
personens karriererelaterte hovedinteresser. Den andre dreier seg om hvilke handlinger

personen utferer for & gjennomfere valget, som for eksempel valg av et bestemt
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utdanningsprogram. Den tredje prosessen er de pafelgende handlingsoppnaelser, som suksess
eller nederlag som folger av de foregdende fasene eller prosessene. Lik som det beskrevne
forlepet 1 interessemodellen, beskrives ogsa karrierevalgsprosessen som en sloyfe, der
tilbakemeldingene personen far gjennom sine oppndelser pavirker framtidig karriereatferd
(Lent et al., 1994, s. 94). Illustrasjonen under viser den sosialkognitive karriereteoriens
valgmodell. Som i figur 3 er modellen i figur 4 lik originalmodellen til Lent et al. (1994), med

unntak av at modellens begreper er oversatt til dansk.
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Figur 4 Valgmodellen. Utviklet av Lent et al. (1994), oversatt av Hgjdal & Poulsen (2012, s. 204)

Ved a dele opp valg i ulike prosesser som i modellen over, fremheves betydningen av personlige
mél 1 valgprosessen - personlige mal utvikles pa bakgrunn av mestringsforventninger,
resultatforventninger og interesser, og blir slik sett et uttrykk for personlig agens i karrierevalg
(Lent et al., 1994, s. 94). Samtidig bemerkes det at karrierevalgprosessen ogsa kan oppfattes
som en toveisgate — som innebarer at personers karrierevalg, 1 tillegg til & veere avhengig av
vurderinger av resultater og egne evner, ogsa er betinget av omgivelsenes mottakelighet for
personens valg. En antakelse som trekkes fram i1 forlengelsen av dette er at personers
yrkesmessige interesser har en tendens til & orientere dem mot bestemte valgmuligheter som
muliggjer det & samhandle med andre som deler samme «arbeidspersonligheter» som dem selv
(Lent, 2012, s. 124). En annen antakelse som felger av den sosialkognitive karriereteoriens
valgmodell er ogsd at det er mer sannsynlig for personer & implementere karrierevalg, altsé
oversette mal til handling, dersom de oppfatter at deres foretrukne alternativer vil mate
minimalt med barrierer og rikelig med stette. Dette vil for eksempel si at manglende stotte fra
signifikante andre, eller manglende tilgang pd ekonomisk stette vil kunne gjore personer mindre

villige til & forfolge valgene som kreves for & oppnd sine mal (Lent, 2012, s. 138).
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2.6.6 Handlingsmodellen

En grunnleggende antakelse i den sosialkognitive karriereteoriens handlingsmodell er at
mestringsforventninger kan legge til rette for oppndelse pa et bestemt karriererelatert omréde,
sd lenge personen har de nedvendige ferdigheter som kreves pd dette omrédet.
Mestringsforventninger vil ikke alene kunne medfere suksess, men kan hjelpe personer med a
f4 mest mulig ut av ferdighetene de har, og legge til rette for videre utvikling av personens
ferdigheter (Lent, 2012, s. 140). I motsatt tilfelle kan personer med lave mestringsforventninger
oftere veere mindre tilbeyelige til & bruke sine ferdigheter effektivt, samt veere mindre fokusert
og utholdende nar utfordringer oppstér (Lent, 2012, s. 128). Figur 5 viser den sosialkognitive
karriereteoriens handlingsmodell. P4 samme mate som figur 3 og 4, er figur 5 ogsa lik

originalmodellen til Lent et al. (1994), med unntak av at begrepene er oversatt til dansk.
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Figur 5 Handlingsmodellen. Utviklet av Lent et al. (1994), oversatt av Hgjdal & Poulsen (2012, s. 207)

I trdd med Bandura (1986) hevder Lent et al. (1994, s. 98) at mestringsforventninger bade har
en direkte effekt pa personers ytelse, og en indirekte effekt pa personers ytelse gjennom mal og
handlinger. Videre er det sammenheng og pavirkning mellom handlingsoppnéelser, valg og
atferd — for eksempel ved at opplevelse av suksessfull ytelse vil forbedre mestrings- og
resultatforventninger, som igjen vil styrke personlige interesser og mal (Lent et al., 1994, s. 98).
Selv om det ut i fra dette kan vare fristende a trekke slutningen om at mestringsforventninger
alltid er positivt, og en styrke i en karrieresammenheng, er det viktig & merke seg at effekten av
mestringsforventninger ogséd er avhengig av hvordan de stér i relasjon til faktiske ferdigheter
hos personen (Lent, 2012, s. 128). I folge Bandura (1986) kan bade for heye og for lave
mestringsforventninger hemme utviklingen av ferdigheter. I den sosialkognitive karriereteorien
argumenteres det likevel for at litt overmot, altsd mestringsforventninger som sé vidt overstiger
men samtidig samsvarer med faktiske ferdigheter, fremmer optimal bruk av ferdigheter og

motivasjon for videre ferdighetsutvikling (Lent, 2012, s. 128).
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3 Design og metode

3.1 Vitenskapelig stasted

Tidlig i planleggingsfasen til denne masteroppgaven, ble det bestemt at karriereveiledning for
studenter i hoyere utdanning skulle vare et tema. Flere metodiske tilnaerminger for & belyse
dette ble wvurdert; blant annet speorreskjemaer til studenter og observasjon av
karriereveiledningssamtaler. @kt innsikt i litteratur om karriereveiledning bidro likevel til at
studentperspektivet pd karriereveiledningssamtaler utkrystalliserte seg som et interessant og
egnet fokusomrade for oppgaven. Dette, og det som videre ble valgt som et mer spisset omrade
for utforsking gjennom problemstillingen, har som nevnt i liten grad vert forsket pa tidligere.
Thagaard (2018, s. 12) papeker at kvalitative metoder egner seg til studier av temaer som det
er forsket lite pd fra for, og hvor det stilles store krav til apenhet og fleksibilitet. Dette er en

viktig begrunnelsene for at en kvalitativ tilneerming til produksjon av data ble valgt og benyttet.

Sosialkonstruktivisme egner seg som betegnelse for kunnskapssynet som ligger til grunn i
denne masteroppgaven. Sosialkonstruktivisme innebarer blant annet at sosial virkelighet blir
forstatt som konstruert og gjenskapt gjennom handlinger og interaksjon mellom mennesker.
Med et slikt syn regnes sannheter som relative og kulturavhengige (Ringdal, 2013, s. 43-44).
Dette synet impliserer i tillegg at vitenskapelige data ikke blir forstitt som noe som oppdages,
men heller noe som skapes (Ringdal, 2013, s. 501). I trdd med dette kunnskapssynet, ble det
ansett som naturlig & gjennomfoere en fenomenologisk studie for & svare pd problemstillingen.
Dette fordi fenomenologi i kvalitativ metode blant annet inneberer at virkeligheten blir forstatt
som den mennesker oppfatter, og at en sgker etter & forstd og beskrive sosiale fenomener fra
akterenes egne perspektiver (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 45). Edmund Husserl regnes som
en av grunnleggerne for fenomenologi som filosofisk retning. Denne retningen har senere blitt
videreutviklet, blant andre av Martin Heidegger (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 44).
Fenomenologi som filosofisk perspektiv kan mer presist sies & basere seg pa beskrivelser og
analyser av bevisstheten, med vekt pa livsverden — altsd slik verden foreligger i personers

umiddelbare opplevelser (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 355-356).
I rapportering av studier er alt som kan beskrive metoden potensielt viktig for & forstd prosessen

kunnskap produseres gjennom, og det regnes som en dyd i kvalitativ forskning & beskrive

elementene som er relevante for denne forstaelsen. Dette betegnes ogsa som metodologisk
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gjennomsiktighet (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 299). En slik gjennomsiktighet etterstrebes i
videre 1 metodekapittelet ved at det gis grundige redegjorelser for valg, fremgangsmater,
vurderinger og annen relevant informasjon som knytter seg til den gjennomferte produksjonen
av data. Som et startpunkt for dette, gjor jeg i neste avsnitt rede for de sidene ved min egen

forforstielse som knytter seg til denne masteroppgavens hovedtema — altsa karriereveiledning.

3.1.1 Min forforstielse av karriereveiledning

I folge Thagaard (2018, s. 48) vil utvikling av kunnskap pa bakgrunn av kvalitative metoder ha
en spesiell karakter, og ny kunnskap erkjennes og fortolkes i lys av det vi vet fra for. Lignende
papeker Kvale og Brinkmann (2015, s. 268) at vi forstar verden ut i fra vare forforstéelser. Dette
er grunnen til at jeg her beskriver min forforstaelse av karriereveiledning. Det fremstir samtidig
som viktig uttrykke bevissthet om at denne forforstaelsen blant annet pavirker det metodiske

opplegget som har blitt gjennomfoert og hvilke slutninger som trekkes pa bakgrunn av funnene.

Jeg har selv aldri deltatt pd karriereveiledningssamtaler i hayere utdanning. I lepet av min tid
som elev 1 grunnskole og videregdende skole har jeg til tider oppsekt yrkes- og
utdanningsveiledere, men har selv erfart a fa lite ut av dette. Jeg har flere ganger vert til stede
pa arrangementer som gar inn under den mer brede definisjonen av karriereveiledning, som for
eksempel yrkesmesser og karrieredager, men heller ikke her har jeg opplevd det helt store
utbyttet for min egen del. Med andre ord stilte jeg meg noe kritisk til betydningen av
karriereveiledning i det jeg satte i gang med & skrive denne masteroppgaven. I forrige semester
hadde jeg rddgivning som et eget fag i utdanningen, men karriereveiledning var ikke et tema
som ble direkte belyst innenfor dette faget. Jeg hadde ellers lite kjennskap til karriereveiledning
som fagfelt for jeg startet arbeidet med oppgaven. Det kan likevel legges til at jeg med min
bakgrunn som larerstudent og leerervikar i skolen, tidvis har fitt innblikk i undervisningsmater
og innhold i faget utdanningsvalg p& ungdomstrinnet. Min bakgrunn med utdannelse som larer
og pedagog, har utvilsomt ogsé en klar pavirkning pa den oppfatningen jeg har av hva som ber
vektlegges i karriereveiledning. Sist men ikke minst har jeg, som alle andre, pa sett og vis ogsé
vart min egen karriereveileder opp i gjennom drene pa jakt etter den rette utdanningen og yrket
som kan passe for meg — her har jeg blant annet opplevd hvor vesentlig troen pa mestring har

veart for min egen del, for & foreta valg og fullfore planer eller mal som jeg har satt meg.
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3.2 Semistrukturerte kvalitative intervjuer

Kvalitative intervjuer er s@rlig relevant nér temaet inneberer aspekter av menneskelig erfaring
(Kvale & Brinkmann, 2015, s. 135). Med andre ord er slike intervjuer egnet for fi kjennskap
til hvordan personer opplever og forstar bade seg selv og sine omgivelser (Thagaard, 2018, s.
53). A benytte denne formen for metode fremstod som relevant, da oppgavens problemstilling
fordrer at studenters erfaringer og opplevelser fra karriereveiledningssamtaler kommer til syne.
De kvalitative intervjuene ble utviklet som semistrukturerte intervjuer. Dette betegnes ogsa som
delvis strukturerte intervjuer, og innebarer at temaene er fastlagt pa forhdnd men at det samtidig
legges opp til fleksibilitet i rekkefolge og tilpasninger til spersmalene (Thagaard, 2018, s. 91).

Strukturen pa intervjuene ble fastlagt gjennom en intervjuguide. Dette utdypes under.

3.2.1 Intervjuguide

Utviklingen av intervjuguiden, var et arbeid som innebar en rekke revideringer. En tidlig
versjon av intervjuguiden ble utviklet allerede ved levering av masterskissen. Denne ble gradvis
endret parallelt med utviklingen av oppgavens andre deler, og etter tilbakemeldinger fra min
veileder. En sentral inspirasjonskilde for struktureringen av dette arbeidet var en
fremgangsméte beskrevet av Kvale og Brinkmann (2015, s. 163), der kvaliteten i
intervjuspersmél vurderes pd bakgrunn av to dimensjoner. Intervjuspersmal kan nemlig
vurderes badde med hensyn til en tematisk og en dynamisk dimensjon, og et godt intervju ber ta
hensyn til begge dimensjoner. Der det tematiske handler om produksjon av kunnskap, dreier
det dynamiske seg om den mellommenneskelige relasjonen i intervjuet. Med andre ord, dreier
det seg om 4 bdde ta hensyn til hva intervjuet skal handle om, og hvordan en opptrer i intervjuet
(Kvale & Brinkmann, 2015, s. 162-163). Som et resultat av at denne fremgangsmaten ble

benyttet, kan prosessen med & utforme intervjuguiden i grove trekk beskrives gjennom to faser:

I den forste fasen ble det utviklet spersmil pd bakgrunn av eksisterende forstdelser av
ansettelsesbarhet og karrierekompetanser. Det vil si de sidene ved begrepene som ble utdypet i
denne oppgavens teoridel. For & formulere spersmal knyttet til hvordan studentene opplevde at
karriereveiledningssamtalene pavirket deres ansettelsesbarhet, var modellen og spersmalene i
det kvantitative maleinstrumentet til Rothwell et al. (2008) til sarlig inspirasjon. Lignende var
innholdet i DOTS modellen utviklet av Law og Watts (1977), til serlig inspirasjon for

formulering av spersmél som knyttet seg til hvordan karriereveiledningssamtalene pavirket
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studentenes opplevelser av karrierekompetanser. Tabellen (figur 6) under viser eksempler pa

spersmél som ble utviklet i denne forste fasen av arbeidet med a utvikle intervjuguide.

Spersmal knyttet til ansettelsesbarhet Spersmal knyttet til karrierekompetanser
Hvordan fgler du at karriereveiledningen Hvordan opplever du at karriereveiledningen
pavirket din opplevelse av fremtidige pavirket ditt syn pa hva som er gode og
arbeidsmuligheter? hensiktsmessig valg knyttet til din karriere?

Pa hvilken mate opplever du at

karriereveiledningen pavirket synet du har pa Pa hvilken mate bidro karriereveiledningen til
resultater du har oppnadd sa langt i studiet, og bevissthet om hva du kan forvente deg av
betydningen av & prestere videre i utfordringer relatert til din karriere?

utdanningslgpet?

Figur 6 Eksempler pa sparsmal utviklet i forste fase

A serge for intervjuenes gyldighet for oppgavens tema stod altsd heyt i fokus i denne fasen.
Spersmalene som ble utviklet her var imidlertid relativt lukkede og ledende. P& davearende
tidspunkt ble det ogsa skilt mellom spersmél som handlet om ansettelsesbarhet og spersmal
som handlet om karrierekompetanser. Flere av spersmélene inneholdt det som kan regnes som

faguttrykk, og spersmalene fremsto som lite egnet for & i utdypende svar fra informantene.

I den andre fasen ble derfor bdde ordlyden og rekkefelgen pa spersmilene endret, slik at de
skulle vaere mer egnet i mate med informantene. For eksempel ble ordet «karriere», med unntak
av ord som «Kkarriereveiledningy, erstattet med «utdanning og jobb» i spersmalsformuleringene.
Dette pa grunn av de mulige misledende assosiasjonene som kunne tenkes a knytte seg til ordet
karriere jamfer Stray (2011, s. 136). Videre ble inndelingen som skilte mellom spersmél
spesifikt for ansettelsesbarhet og karrierekompetanser fjernet. Mange av spersmélene viste seg
ogsa 4 sperre etter omtrent det samme, og noen ble derfor fjernet mens andre ble omformulert.
Som Ryen (2002, s. 101) péapeker, ber &pningsspersmal vare enkle, og dreie seg om
informasjon som biografiske data eller andre ikke-truende spersmaél. Tilsvarende papeker Ryen
(2002, s. 109) ogsa at intervjuet ber ha en positiv avslutning, hvor respondenten blant annet fér
mulighet til & oppklare eller presisere eventuelle momenter. Dette ble det lagt vekt pa i den
andre fasen for utforming av intervjuguiden. Det ble da laget en ny inndeling som bestod av en
innledende fase, en hoveddel og en avslutning. Den ferdige intervjuguiden (vedlegg 3)

inneholdt totalt 23 spersmaél, og denne ble benyttet i samtlige intervjuer.
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3.2.2 Gjennomfering og transkribering av intervjuene

Alle de fem intervjuene ble gjennomfert i lopet av en og samme uke. Det ble tatt lydopptak av
samtlige intervjuer. 4 av intervjuene ble gjennomfert ansikt til ansikt med informantene.
Intervjuene foregikk pa et skjermet rom for & sikre god lydkvalitet pd opptakene, og unngé
eventuelle forstyrrelser i intervjusituasjonen. 1 intervju ble gjennomfert som telefonintervju pa
grunn av den lange avstanden til denne informantens bosted. I sistnevnte tilfelle ble det ogsa
lagt vekt pa at partene i intervjusituasjonen skulle befinne seg pa et eget rom skjermet for
eventuelle forstyrrelser. Intervjuene hadde en varighet pa mellom 30 og 45 minutter. Lydopptak
fra intervjuene ble transkribert fortlopende i lopet av en ukes tid etter at intervjuene var
gjennomfort. Det ble transkribert ordrett fra lydopptakene. I enkelte tilfeller ble lyder som
«hmm» og «eeh» utelatt i transkripsjonene dersom mange av disse forekom etter hverandre i
samme setning. [ tilfeller der slike lydord ble ansett som nedvendig for & uttrykke tvil i
informantens svar, ble de derimot beholdt. Av hensyn til karriereveiledernes anonymitet, ble
ogsa personlige pronomen som «han» eller «henne» erstattet med «karriereveiledereny.

Transkripsjonene fra alle intervjuene gav til sammen rundt 64 tekstsider i skriftstorrelse 12.

3.2.3 Fremgangsmite for analyse av intervjudata

Meningsfortetting er et sentralt stikkord i beskrivelsen av hvordan analysen av intervjudata ble
gjennomfort. Dette inneberer at lange setninger komprimeres til kortere, og at meningen i det
som blir sagt dermed gjengis med fa ord (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 232). I trdd med valget
om a gjennomfere en fenomenologisk studie, var fremgangsmaten for analyse inspirert av en
fenomenologisk basert meningsfortetting i fem trinn, utviklet av Giorgi (1975) og beskrevet av
Kvale og Brinkmann (2015, s. 232). Den benytte fremgangsmaten for analysen av intervjudata

kan derfor i1 grove trekk skisseres som felgende femtrinnsprosess:

Det forste trinnet innebar & lese gjennom alle intervjuene for & fa en folelse av helheten 1
informantenes svar. P4 dette trinnet i analyseprosessen ble det i tillegg foretatt en opprydning i
intervjumaterialet, slik at utsagn som helt klart kunne oppfattes som utenfor oppgavens tema
eller som 1 for stor grad kunne avslere deltakernes identitet ble fjernet. Enkelte poenger eller

sitater som umiddelbart fremsto som interessante og relevante ble ogsa notert ned her.
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Det andre trinnet handlet om & bestemme de naturlige «meningsenhetene» slik de ble uttrykket
av informantene. En meningsenhet ble her forstitt som et sitat, eller en del av et sitat som
uttrykte en bestemt mening. Inspirert av Kvale og Brinkmann (2015, s. 233) ble de naturlige
meningsenhetene plassert inn pa venstre side i et tokolonneskjema. Tabellen under (figur 7)

viser eksempler pa hvordan dette ble gjort med utsagnene fra et av de gjennomfoerte intervjuene.

Naturlig enhet

Ehh... jeg har jo pa en mate satt meg et
personlig mal om hva jeg vil bli nar jeg blir stor.
Altsa yrket jeg vil inn i. Og den samtalen har
kanskje hjulpet meg til & vite hvordan jeg skal
komme meg dit da. For det er jo pa en mate
noen ar frami tid. Og hvordan jeg da kan
argumentere for at jeg er den rette personen for
den jobben, til slutt.

Det som var fint med den samtalen, og som
kanskje gjer at det er litt vanskelig & huske pa
akkurat hva vi sa var at det var en sann lgpende
samtale hele tiden. Der karriereveilederen
spurte meg litt sdnn som du gjer na, spersmal
der jeg forklarte ting fra min erfaring da. Og da
snakket jo bare helt sann normailt.

Figur 7 Plassering av naturlige enheter i tokolonneskjema

Det tredje trinnet var nert knyttet til det foregdende trinnet, fordi dette handlet om & uttrykke
temaet som dominerte i den naturlige meningsenheten pé en sé klar og enkel mate som mulig.
Det samme tokolonneskjemaet som over ble her viderefort, og kolonnene pé heyre side ble fylt
ut. Tabellen under (figur 8) viser eksempler pa hvordan sentralt tema ble identifisert ut i fra de

naturlige enhetene som ble skrevet inn i tokolonneskjemaet pé forrige trinn.

Naturlig enhet Sentralt tema

Ehh... jeg har jo pa en mate satt meg et Hadde mal om yrke fgr samtalen.

personlig mal om hva jeg vil bli nar jeg blir stor. Samtalens bidrag: hvordan & komme seg dit og
Altsa yrket jeg vil inn i. Og den samtalen har hvordan argumentere for at man er den rette.

kanskje hjulpet meg til & vite hvordan jeg skal
komme meg dit da. For det er jo pa en mate
noen ar fram i tid. Og hvordan jeg da kan
argumentere for at jeg er den rette personen for
den jobben, til slutt.

Det som var fint med den samtalen, og som Positiv til samtalens form. Lepende samtale.
kanskje gjer at det er litt vanskelig & huske pa Fortalte om egen erfaring.

akkurat hva vi sa var at det var en sann lgpende
samtale hele tiden. Der karriereveilederen
spurte meg litt sdnn som du gjer na, spegrsmal
der jeg forklarte ting fra min erfaring da. Og da
snakket jo bare helt sann normalt.

Figur 8 Formulering av sentralt tema pa bakgrunn av naturlige enheter
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Det fjerde trinnet handlet om & undersgke meningsenhetene i lys av oppgavens spesifikke
formal. Til dette formélet ble det kvalitative analyseprogrammet NVivo 12 benyttet.
Tokolonneskjemaene ble importert til dette programmet, for & kategorisere de naturlige
enhetene med de tilherende sentrale temaene pa en strukturert og oversiktlig mate. Grunnen til
at de naturlige enhetene ble beholdt her var for & holde muligheten dpen for & benytte enkelte
av disse som sitater i presentasjonen av funnene. P4 dette trinnet i analysen ble det utviklet
kategorier for & samle utsagn og meninger fra de ulike intervjuene. Kategoriseringen ble
gjennomfort som en kombinasjon av &pen koding og koding pd bakgrunn av intervjuguiden og
forskningsspersmélene. En slik tilnermingsméte for analyse, med forankring mellom empiri
og teori, kan 1 trdd med Thagaard (2018, s. 184) beskrives som abduktiv. Abduksjon, som stér
i en posisjon mellom induksjon og deduksjon, innebzrer at analyse av data har en sentral plass
for utvikling av ideer, samtidig som at forskerens teoretiske forankring gir perspektiver pa
hvordan dataene kan forstas (Thagaard, 2018, s. 184). 7 kategorier ble identifisert pa dette
trinnet — eksempelvis kategorier om informantenes forventninger, informantenes tilfredshet og

veiledningens innhold. Disse kategoriene ble viderefort til det neste trinnet i analyseprosessen.

Det femte trinnet handlet om a binde de viktigste emnene fra intervjuene sammen i deskriptive
utsagn. Det var altsa pa dette trinnet at denne masteroppgavens presentasjon av hovedfunn ble
formulert. Tidlig pa dette trinnet ble presentasjonen av hovedfunn strukturert etter de 7
kategoriene som ble identifisert pa forrige trinn i analyseprosessen. Som Cameron og Tveit
(2011) papeker, bestar utfordringen i kvalitative studier ofte heller av & velge ut hvilke funn
som skal ekskluderes enn hvilke som skal inkluderes. Dette meldte seg i aller hoyeste grad som
en utfordring ogsd i behandlingen av intervjudataene i denne oppgaven. Arbeidet pd dette
trinnet foregikk parallelt med utviklingen av oppgavens andre deler, og det ble etterhvert ogsa
nodvendig & bevege seg tilbake i de tidligere analysetrinnene. Utover i prosessen ble
kategoriene ansett som for snevre og uegnede i forhold til oppgavens formél. Det ble derfor
bestemt & redusere antallet til 4 forholdsvis vide kategorier, og heller strukturere dataene
innenfor disse kategoriene etter typiske utsagn fra informantene. Dette vil bli synlig ved at disse

informantutsagnene fungerer som underoverskrifter i kapittel 4, der hovedfunnene presenteres.
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3.3 Utvalg

3.3.1 Rekruttering av informanter

Fordi utvalget i kvalitative studier som oftest bestar av et begrenset antall personer eller enheter,
er det spesielt viktig 4 benytte en utvelgingsprosess som er hensiktsmessig for problemstillingen
(Thagaard, 2018, s. 54). I forbindelse med denne masteroppgaven ble det derfor gjennomfert
en strategisk utvelging av informanter. Det inneberer at det ble valgt ut personer som hadde
egenskaper eller kvalifikasjoner som var strategiske i lys av oppgavens problemstilling

(Thagaard, 2018, s. 54). Felgende kriterier 14 til grunn for denne informantutvelgelsen:

- Informantene matte vere eller nylig ha vert studenter ved et universitet eller en
hayskole i Norge

- Informantene matte nylig ha deltatt pad en karriereveiledningssamtale ved sitt
universitet. Det ble spesifisert at tidspunkt for siste karriereveiledningssamtale ikke
métte veere serlig mer enn en maned tilbake i tid

- For & oppdage et mulig mangfold av erfaringer, ble det videre ansett som hensiktsmessig
a velge informanter fra ulike studieprogram og ar i sine utdanningslep, samt ogsé &

oppna en viss balanse i utvalget med tanke pé kjonn.

Rekrutteringen av informanter baserte seg videre pa selvseleksjon, og utvalget kan derfor
betegnes som et tilgjengelighetsutvalg (Thagaard, 2018, s. 56). Det ble utviklet et kort
informasjonsskriv som opplyste om formal med intervjuet og hva intervjudeltakelse innebar for
informantene (vedlegg 1). Dette informasjonsskrivet ble forst delt ut til karriereveilederne ved
det valgte universitetet. Karriereveilederne delte deretter ut informasjonsskrivet til studentene
som deltok og nylig hadde deltatt pa karriereveiledningssamtaler hos dem. Studentene som
onsket & delta, eller som ensket mer informasjon om prosjektet samtykket gjennom dette

informasjonsskrivet til at jeg kunne ta videre kontakt med dem via e-post.

Flere enn de studentene som ble valgt ut til & delta i intervjuene, meldte sin interesse for 4 vare
med. For & bestemme hvor mange som skulle intervjues, ble det tatt utgangspunkt i pastanden
til Kvale og Brinkmann (2015, s. 148) om at det er vanlig med et antall pa 15+/-10 informanter
1 intervjuundersokelser - dette gjerne som en folge av bade tid, ressurser og loven om fallende

utbytte, som innebzrer at et hoyere antall informanter pa et visst punkt vil tilfere stadig mindre
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ny kunnskap. Det ble foretatt en lepende vurdering av hvor mange informanter som skulle
intervjues etter at hvert nytt intervju var blitt gjennomfoert. 5 informanter ble til slutt vurdert
som hensiktsmessig bdde av hensyn til omfanget pd oppgaven og med tanke pa de svarene som
kom fram gjennom intervjuene. Samtidig kan det papekes at den hoye interesse for & delta, som
viste seg bade blant studenter og karriereveiledere underveis i prosessen med a skaffe

informanter, virker lovende med tanke pa framtidig forskning pa karriereveiledningsfeltet.

3.3.2 Beskrivelse av informanter

Totalt ble 5 informanter intervjuet; 3 kvinner og 2 menn. Informantene var i alderen 22-32 ar.
Informantene studerte eller hadde studert ved det samme universitet i Norge. De hadde nylig
deltatt pé karriereveiledningssamtaler ved karriereveiledningsinstitusjonen som var tilknyttet
dette universitetet. Det var stor variasjon i hvor langt informantene hadde kommet i sine
studielop. De fleste nermet seg slutten av en bachelor- eller mastergrad, men en var ogsa i
startfasen av sitt studielop, mens en annen hadde fullfort sin utdanning. Informantenes egentlige
navn, er i denne oppgaven erstattet med andre navn. Informantenes alder og utdanningsprogram

samsvarer med virkeligheten. Informantene er listet opp i1 den rekkefalgen de ble intervjuet.

Anine var 22 ar. Hun hadde startet pa en bachelorgradsutdanning i engelsk, men valgte a ikke
fortsette pa dette studiet i starten av 2. semester. Hun deltok pé karriereveiledningssamtale ved
universitet omtrent pa samme tidspunkt som da hun valgte avslutte studiet. Hun ble intervjuet

litt over en uke etter at hun hadde deltatt pé karriereveiledningssamtalen.

Katinka var 26 &r. Hun gikk siste semester av en mastergradsutdanning i kommunikasjon, og
hadde nylig fatt seg en deltidsjobb som hun ansd som relevant for sitt studium. Hun ble

intervjuet litt over en maned etter at hun hadde deltatt pa karriereveiledningssamtalen.

Johannes var 23 4r. Han gikk siste semester av en bachelorgradsutdanning i ingenierfag. Han
hadde tidligere tatt tekniske allmennfag, hvilket innebar at han bade hadde yrkesfaglig
utdanning med larlingtid og studiespesialiserende videregdende utdanning fra tidligere. Han

ble intervjuet litt under en uke etter at han hadde deltatt pé karriereveiledningssamtalen.
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Mina var 26 ar. Hun gikk siste semester av en bachelorgradsutdanning i rettsvitenskap. Hun
hadde ogsa tidligere tatt studier innenfor samme utdanningsretning ved en annen
utdanningsinstitusjon. Hun ble intervjuet akkurat en uke etter at hun hadde deltatt pa

karriereveiledningssamtalen.

Tobias var 32 ar. Han hadde fullfort en bachelorgradsutdanning i musikk forrige studiedar. Han
jobbet na deltid med et yrke han ansa som relevant for sin utdanning, men var pé jakt etter en
fulltidsstilling. Han hadde vert pd karriereveiledningssamtale ved universitet to ganger etter at
han var ferdig med sin utdanning - den forste for et par méneder siden, og den siste fant sted

litt over en uke for han ble intervjuet.

3.4 Etiske overveielser

Hele prosessen i en intervjuundersekelse, fra tematisering til rapportering, preges av etiske
problemstillinger. Formalet ber for eksempel diskuteres bade med hensyn til den vitenskapelige
verdien av kunnskapen som sekes, og forbedring av den menneskelige situasjonen som
utforskes (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 97). I tilknytning til formélet for denne
masteroppgaven ble det for det forste vurdert at funn fra intervjuundersekelsen kan vere av
verdi for karriereveiledere og andre som har til formal & bidra til studenters karriererelaterte
mestring, noe som igjen kan komme studenter til gode. For det andre ble det ogsa vurdert at
informantene selv kunne ha en viss nytte av & reflektere over egne erfaringer fra
karriereveiledningssamtalen gjennom sin intervjudeltakelse. Andre etiske hensyn som ble
foretatt i arbeidet med denne oppgaven skal belyses videre i teksten gjennom begrepene

informert samtykke, konfidensialitet, lojalitet og kvalitet.

3.4.1 Informert samtykke, konfidensialitet og lojalitet

A innhente intervjudeltakeres informerte samtykke og sikre konfidensialitet er sentrale etiske
hensyn (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014; Kvale & Brinkmann, 2015). Informert
samtykke fra informantene ble innhentet ved signering av et eget skjema (vedlegg 2). Som et
ledd i1 & oppfylle kravet om konfidensialitet, ble prosjektet meldt inn og godkjent av NSD, norsk
senter for forskningsdata (vedlegg 4). Intervjudataene ble lagret med passordbeskyttelse, og det

ble serget for informantenes anonymitet i rapportering av funn ved at navnet pd universitetet
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hvor karriereveiledning fant sted ble utelatt, og informantene ble gitt fiktive navn. Det ble ogsé
lagt vekt pa a sikre karriereveiledernes anonymitet. Bdde av hensyn karriereveilederne selv,

men ogsa av hensyn til informantene og deres relasjon til karriereveilederne.

Intervjudeltakelse ble vurdert til & innebzare fa uheldige konsekvenser for informantene. Likevel
ble det tatt hoyde for at enkelte av spersmélene kunne frembringe emner som informantene
opplevde som vanskelige. Denne antakelsen ble delvis bekreftet i gjennomferingen av
intervjuene, da en informant snakket om hvordan erfaringer fra barndommen muligens hadde
en negativ pavirkning pé han i dag, og en annen informant fortalte om egen frustrasjon knyttet
til usikkerhet i studievalg. Det ble derfor vektlagt & gjore intervjusituasjonen til en positiv
opplevelse for informantene. De ble oppmuntret til & svare utfyllende, men ikke presset dersom
de oppfattet at spersmalene var vanskelige a besvare. I trdd med Kvale og Brinkmann (2015, s.
97), ble det ogséd serget for & foreta lojale transkripsjoner av intervjupersonenes muntlige
uttalelser. Det ble transkribert ordrett, og lydopptakene ble jevnlig spilt av parallelt med
gjennomlesing for a forsikre at innholdet hadde blitt oppfattet rett. Like fullt var dette tiltak for
sikre forskningens kvalitet, som ogsé regnes som et viktig etisk hensyn av De nasjonale
forskningsetiske komiteene (2014). Forhold vedrerende denne oppgaven og det metodiske
oppleggets kvalitet utdypes gjennom et eget delkapittel under.

3.4.2 Tiltak for 4 sikre intervjuundersokelsens kvalitet

Begrepene reliabilitet og validitet benyttes her som utgangspunkt for & peke pd noen av de
metodiske valgene som har blitt gjennomfert for & serge for intervjuundersekelsens kvalitet.
Begrepene er kontroversielle innen kvalitativ forskning, men det kan argumenteres for at de er
fruktbare 1 sine bidrag til metodologisk bevissthet ogsd innenfor denne forskningsretningen
(Ryen, 2002, s. 176). Reliabilitet handler om forskningsresultatenes palitelighet eller
troverdighet. Validitet, eller gyldighet, dreier seg om hvorvidt metoden egner seg for &
underseke det som skal undersgkes (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 276). I hele kapittel 3 har
det blitt etterstrebet & gi sé grundige beskrivelser som mulig av ulike sider ved den gjennomforte
intervjuundersokelsen, og dette kan sees pd som et tiltak for & styrke reliabiliteten. Dette 1 trdd
med Thagaard (2018, s. 188) som peker pa at reliabilitet kan styrkes ved a gjore
forskningsprosessen gjennomsiktig for utenforstdende. Det & ta lydopptak av intervjuene, og

presentere storre utdrag fra dataene vil ogsa kunne vare bidrag til hoy reliabilitet, og forskeren
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ber i den grad det er mulig, skille tydelig mellom sdkalte primardata og egne fortolkninger hvis
formal er a styrke studiens reliabilitet (Ryen, 2002, s. 181; Thagaard, 2018, s. 188). At det har
blitt tatt hensyn til dette vil bli synlig i oppgavens neste del, hvor hovedfunn fra intervjuene
presenteres. Direkte sitater fra informantene, som altsd er primardataene i forbindelse med
denne oppgaven, er i stor grad inkludert. I trdd med analysefremgangsméten, som innebar
meningsfortetting, blir det likevel ogsd presentert intervjudata som er komprimerte og
omskrevne varianter av informantenes utsagn — presentasjonen av hovedfunn er med andre ord
ikke fritt for fortolkninger. I sistnevnte tilfeller er det likevel lagt stor vekt pa at omskrivningen
skal vare sa tro mot innholdet i originalutsagnene som mulig, og den videre fortolkningen og

vurderingen av informantutsagnene blir i storre grad gitt rom for i dreftingsdelen av oppgaven.

En kritikk som rettes mot validiteten i kvalitative studier, er tendensen til a bruke anekdoter
eller noen fa talende eksempler uten at man fér ta del i avvikende eller mindre opplagte data
(Ryen, 2002, s. 20). Med bevissthet om dette, blir det her lagt vekt pa 4 gi en si balansert
fremstilling av intervjudataene som mulig — bdde med tanke & f4 fram alle informantenes
stemmer, men ogsa med tanke pa a fa fram nyansene i den enkelte informants svar. For a styrke
validitet i forskning ber det ogsa legges vekt pa teoretisk gjennomsiktighet (Thagaard, 2018, s.
189). En slik teoretisk gjennomsiktighet er forsgkt sarget for i denne oppgaven ved a gjore rede
for at spersméilene til informantene ble utviklet pd bakgrunn av eksisterende forstaelser av
ansettelsesbarhet og karrierekompetanser, og at disse forstielsene sammen med elementer av
sosialkognitiv teori og sosialkognitiv karriereteori danner rammer for den videre droftingen av

informantenes utsagn.

Det kan innvendes mot reliabiliteten og validiteten til denne intervjustudien, at alt fra metodiske
valg til analyse av intervjudataene i all hovedsak har blitt gjennomfert av meg alene. Thagaard
(2018, s. 188) legger nemlig vekt pé at reliabilitet 1 forskning kan styrkes ved at flere forskere
samarbeider og diskuterer avgjerende beslutninger i forskningsprosessen. Tilsvarende hevder
Thagaard (2018, s. 189) at validiteten i forskningen kan styrkes ved at andre forskerkollegaer
kritisk gdr gjennom og vurderer analysen. Til denne innvendingen ma det likevel bemerkes at
mine valg og fortolkninger har blitt presentert og diskutert med min veileder og andre. Bade
reliabiliteten og validiteten knyttet til denne intervjuundersekelsen har sdledes til en viss grad
blitt ivaretatt pd dette punktet. Et siste punkt som ber trekkes fram 1 tilknytning til studiens
kvalitet er min posisjon som forsker, da Kvale og Brinkmann (2015, s. 108) péapeker at

forskerens rolle og integritet er avgjerende for kvaliteten pa den vitenskapelig kunnskapen som

37



produseres. I trdd med Thagaard (2018, s. 108) ber det vaere et mal at informantene ikke
pavirkes til & svare pa spersméil ut fra den oppfatningen de har av forskerens verdier eller
synspunkter — altsd at ikke informantene forteller det de tror at forskeren vil here. I forbindelse
med denne oppgaven, hadde jeg som forsker en forbindelse til karriereveilederne ved at de hjalp
meg med & opprette kontakt med informantene. Det kan tenkes at informantenes svar i noen
grad ble pavirket av nettopp dette, og at informantenes tilbeyelighet til & stille seg kritisk til
karriereveiledningen i noen grad ble svekket. I mote med informantene ble det redegjort
muntlig for min uavhengige relasjon til karriereveilederne. I ettertid ser jeg likevel at denne
informasjonen med fordel ogsa kunne kommet tydeligere fram i den skriftlige informasjonen
som ble gitt informantene i1 forkant. P4 den annen side var formélet med oppgaven heller a
utforske de positive bidragene som karriereveiledningssamtaler kan medfere for studenter, enn
a f4 oye pd de kritiske innvendingene studenter har mot karriereveiledningenssamtaler.
Forholdene som ble beskrevet her ble derfor ansett som mindre problematisk i dette tilfellet,
enn det som kanskje hadde veert tilfelle i en annen studie med et annet formal. Pa neste side, i
kapittel 4, presenteres hovedfunnene fra de 5 kvalitative intervjuene som ble gjennomfert i

forbindelse med denne masteroppgaven.
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4 Presentasjon av hovedfunn fra intervjuene

I den folgende presentasjonen av hovedfunn, er informantenes utsagn sortert i de fire
kategoriene; (1) formdl og forventninger, (2) tilfredshet og kritikk, (3) ulike syn pa
karriereveiledningens viktigste bidrag og (4) betydning for mestring og utvikling. Sitatutdrag,
med typiske informantutsagn fungerer igjen som underoverskrifter for & strukturere innholdet
innenfor disse kategoriene. I hvert tilfelle kan utsagnene i disse underoverskriftene gjenfinnes

som deler av lengre sitater som er inkludert i avsnittene som disse overskriftene representerer.

4.1 Formadl og forventninger

For min del sé visste jeg jo hva jeg skulle bli nér jeg gikk der. Man tror jo at
man gér til karriereveileder for & finne ut av hva man skal bli. At du sitter der
med et skjema som forteller deg at «du passer til & jobbe der». Men det er jo

ikke sann.

Sitatet over tilherer Tobias, som hadde deltatt pa karriereveiledningssamtaler ved det samme
universitetet to ganger. Han fortalte at sitt mal med den ferste karriereveiledningen var & bli
bedre i jobbintervjuer, mens mélet for den siste karriereveiledningen var som han sa «& spisse
CV-en». Han pekte i tillegg pé at erfaringene fra den forste gangen bidro til at han hadde en
veldig god felelse og folte seg trygg pa karriereveilederen ved siste karriereveiledningssamtale.
I likhet med Tobias, pekte ogsé Johannes, Katinka og Mina pd at hjelp til utforming av CV-er
og jobbseknader var viktige arsaker til at de hadde ensket karriereveiledning. Johannes fortalte
i den forbindelse at han aldri tidligere hadde skt jobb eller vaert pd jobbintervju, og derfor
onsket 4 vite litt mer om hvordan slike ting foregikk. Katinka pekte p4 at hun ofte kunne oppleve
a bli litt 14st i egne mater & gjore ting pa, og at hun derfor ensket innspill blant annet pa hvordan
hun kunne snakke om sin egen kompetanse. Mina fortalte at hun opplevde et hayt fokus pé at
man «matte» ta en mastergrad blant medstudenter innenfor hennes utdanningsretning, og hun
onsket derfor en bedre oversikt over mulighetene som fantes for henne ved sin fullforte
bachelorgrad. Anine fortalte derimot at hun hadde ensket en karriereveiledningssamtale fordi
hun hadde hatt lav motivasjon og interesse for & fortsette pa sitt studium, og vanskelig for & se

hva hun kunne bruke nettopp dette studiet til videre.
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4.1.1 «[...] overraska over at veilederen fikk meg til 4 tenke over ting»

Mina fortalte blant annet folgende om sine forventninger til karriereveiledningssamtalen:

Jeg hadde kanskje ikke noen forventninger sann konkret «det her skal jeg fa ut
av det». Men jeg hapet jo selvfolgelig at jeg skulle fa noe ut av det. S& jeg ble

jo overraska over at karriereveilederen fikk meg til & tenke over ting.

I likhet med Mina hevdet de fleste andre informantene ogsa at de ikke hadde hatt sarlig
konkrete eller spesifikke forventninger til karriereveiledningssamtalen. Anine, som hadde valgt
a slutte pa sitt studium og som var usikker pd hva hun skulle gjore videre sa for eksempel at:
«Jeg hadde jo egentlig forventninger om at jeg kom til & fa et svar ... men jeg visste jo pd en
méte ogsé at det gjor jeg nok ikke». Dette hadde ogsé karriereveilederen pa et tidlig tidspunkt
papekt for henne. I folge Anine bidro karriereveiledningen likevel til at hun fikk de svarene hun
trengte, og hun hevdet at denne hadde satt i gang viktige tankeprosesser hos henne. Som
eksempel pd slike tankeprosesser trakk hun fram at hun na oftere funderte over spersmal som

«hva gjer jeg her og na, som gjor at tida gir fort? Og er dette noe jeg kan bruke i et yrke?».

4.1.2 «...] jeg folte vi fikk preppa ganske bra

Katinka fortalte at selv om hun gikk inn til karriereveiledningssamtalen med «et veldig &pent
sinn», hdpet hun ogsd pd fa konkrete tilbakemeldinger til endringer av hennes CV og
jobbsegknad. Flere informanter, inkludert Katinka, papekte at veiledningen bidro til nettopp
dette. Katinka, Tobias og Johannes fortalte i tillegg at karriereveiledningssamtalen, gjennom
karriereveilederens form for spersmalstilling, hadde gitt evelse i & svare pa spersmal som i et
jobbintervju. Dette omtalte alle tre som en noe overraskende og samtidig positiv side ved
karriereveiledningssamtalen. Johannes omtalte denne siden ved karriereveiledningssamtalen
som en «bonusy», og Katinka uttalte i forbindelse med dette at: «Jeg satt jo igjen med 1 hvert fall
en slags trygghet da. Overfor det jobbintervjuet jeg skulle pd noen dager senere. Fordi jeg folte
vi fikk preppa ganske bra». Johannes fortalte i tillegg at han hadde hatt litt forventninger til at
karriereveiledningssamtalen skulle gi han et litt klarere bilde eller inntrykk av forlepet i
jobbsgkerprosessen. Dette mente han ogsa at han fatt. Blant annet trakk han her fram at
karriereveilederen hadde fortalt om det nettbaserte sosiale nettverket LinkedIn i lepet av

karriereveiledningssamtalen, og Johannes hadde fulgt karriereveilederens rdd om a melde seg
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inn i dette. Johannes fortalte videre at han blant annet hadde blitt mer oppmerksom, gjennom
karriereveiledningssamtalen, pa at det & gjore seg «synlig» 1 form av & for eksempel oppseke
relevante arbeidsgivere, heller enn & bare seke pé utlyste stillinger, kunne vare viktig for &

lykkes i1 den framtidige jobbsgkerprosessen.

4.2 Tilfredshet og kritikk

4.2.1 «Det er kanskje det lureste jeg har gjort [...]»

Samtlige informanter uttrykte tilfredshet med karriereveiledningssamtalene de hadde deltatt pa.
I folgende utsagn fra Tobias, som sitatet i overskriften er en del av, var for eksempel hans
tilfredshet med & ha deltatt péd karriereveiledning tydelig: ««Sann virkelig, det er kanskje det
lureste jeg har gjort i lopet av utdanningen, og i lopet av mitt voksne liv egentlig — & fi noen til

a bare hjelpe til med a spisse CV-en». Anines svar kan ogsa fremheves som eksempel pé dette:

Jeg syntes det var en veldig god veiledning, selv om jeg kanskje ikke fikk sann

konkret svar. Men som sagt s& var det bare veldig deilig & {4 1 gang litt mer

tankeprosesser og kanskje litt mer bekreftelse pé at det er greit & tenke seg om

flere ganger, og ikke matte ... ikke vere bundet til et helt studielop nar du ikke

helt vet hva du skal gjere med det.
Som et mulig omrade for forbedring av karriereveiledningen, pekte Katinka pa at hun gjerne
kunne ensket seg flere skriftlige tilbakemeldinger fra veilederen som hun kunne jobbet videre
med i etterkant. Samtidig papekte hun ogsa at fravaeret av notater var positivt fordi det bidro til

okt tilstedevaerelse 1 den muntlige samtalen med karriereveilederen. Tobias la pé sin side til at

de handskrevne tilbakemeldingene fra veilederen kunne vare litt vanskelige & tyde i etterkant.

4.2.2 «...] det kunne godt veert litt mer strukturert, bare litt da»

Mina virket ogsa positiv til sin karriereveiledning, men hun var ellers ogséd den eneste av
informantene som hadde noe 4 innvende mot karriereveiledningssamtalen, noe sitatet pa neste

side viser:
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Ja ... det kunne kanskje vert bitte litt mer strukturert. Jeg synes jo det var
hyggelig at det ble pa en méite en vanlig samtale, da blir det jo litt mer uformelt,
og man fér jo snakket litt mer ut om ting. Men det kunne godt veert litt mer

strukturert, bare litt da.

Til dette ankepunktet fra Mina kan det likevel tillegges at karriereveiledningssamtalenes
tilsynelatende uformelle form, snarere tvert imot var noe de andre informantene gav uttrykk for

a verdsette. Katinka sa for eksempel at:

Det som var fint med den samtalen, og som kanskje gjor at det er litt vanskelig
a huske pa akkurat hva vi sa, var at det var en sann lepende samtale hele tiden.
Der karriereveilederen spurte meg litt sinn som du gjer na, spersmaél der jeg
forklarte ting fra min egen erfaring da. Og da snakket vi jo bare helt sann

normalt. Og litt sann personlig.

4.3 Ulike syn pa karriereveiledningens viktigste bidrag

4.3.1 «Men det har jo hjulpet med & snevre inn veien [...]»

At karriereveiledningssamtalen hadde bidratt til nye eller alternative tenkemater, ble fremhevet
av de fleste informantene, da de ble spurt om hva de ansa som det viktigste de hadde fatt ut av
denne. Som Anine sa, hadde karriereveiledningen bidratt til et annet tankesett, litt mer struktur
og oversikt. En sentral drsak til dette var ifelge Anine at karriereveilederen hadde benyttet en
modell ved navnet «mulighetssirkelen» (vedlegg 5). Anine beskrev at denne modellen blant
annet ble benyttet for 4 f4 aye pa hvilke yrker som innebar det hun selv likte & gjore, og til &
stryke ut eventuelle yrker hun allerede hadde vert innom eller som ikke var aktuelle for henne.
Bruken av denne modellen var som Anine sa, til hjelp for & snevre inn veien mot et mal. I

forlengelsen av dette presiserte Anine likevel ogsa at:

[...]jeg er jo fortsatt i tenkeboksen. Sa jeg er veldig usikker enda. Men det har

jo hjulpet med & snevre inn veien ved & vite at jeg er litt sinn ansvarsfull, og
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jobber gjerne med mennesker og gjerne individuelt ogsa. S jeg har jo sett en
del pa kiropraktoryrket for eksempel, siden det er jo bade mennesker og

anatomi og ja ...

Mina fortalte ogsd at hun var blitt presentert for modellen mulighetssirkelen i1 sin
karriereveiledningssamtale. For henne fremsto derimot ikke modellen som like betydningsfull,
og hun hevdet at bruken av mulighetssirkelen i1 veiledningen nermest fremsto som litt kunstig,
da hun opplevde at modellen ikke bidro til & fa eye pd andre muligheter enn dem hun allerede

visste om fra for.

4.3.2 «Jeg bare tenker litt mer over hva jeg er flink til da»

Pa sporsmél om hva som var det viktigste Mina opplevde & f4 ut av sin karriereveiledning,
svarte hun derimot at «Det ma kanskje vaere den kompetansedelen. At karriereveilederen fikk
meg til 4 tenke mer over det. Hva man egentlig kan, og sant». Hun utdypet dette svaret pa

folgende mate:

Jeg bare tenker litt mer over hva jeg er flink til da. Hva jeg kan bidra med. I
stedet for & bare tenke pa det fagmessige. For det er jo ofte at jeg ser pd en
jobbstilling na, s tenker jeg at jeg ikke er kvalifisert, for jeg kan ikke ...
hvordan skal jeg forklare det a ... jeg har ikke nok kunnskap om det de driver
med pé en mate. Men det handler jo ikke bare om det, det handler jo om a
liksom klare & opparbeide seg den kunnskapen da.
Pa dette punktet fortalte Mina i tillegg at hun tidligere hadde startet, men ikke fullfert en annen
bachelorgrad ved et annet studiested, noe hun til nd hadde latt veere & inkludere i sin CV.

Betydningen av at nettopp dette ble tatt opp med karriereveilederen gjennom karriere-

veiledningssamtalen, uttrykte Mina pé felgende méte:

Og da fikk karriereveilederen meg til & innse at ... for jeg har tenkt hele tiden
at det har vert bortkasta & vere der, men sd har jeg jo egentlig lert ting

underveis, jeg har bare ikke tenkt over at det er noe a ta med videre.
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4.3.3 «Det var jo en sinn confidence boost da [...]»

Okt selvtillit eller selvsikkerhet ble trukket fram av flere informanter som et av

karriereveiledningssamtalens viktigste bidrag. For eksempel av Katinka, som uttrykte folgende:

Jeg tror kanskje det viktigste var at jeg ble litt mer sénn, litt mer selvsikker
kanskje. At jeg fikk litt sdnn tro pd at - for du sender jo mange seknader og det
er jo ofte du ikke far svar pa kanskje s sa mange prosent av dem ikke sant -
men at det man gjor faktisk funker da.
Lignende uttalte Johannes at «det var jo en sann confidence boost da, det var det» og «det gav
meg en liten driv til 4 tro at det er verdt & seke jobber liksom. For det vil gi resultater da», da

han skulle beskrive hva han opplevde at karriereveiledningssamtalen hadde bidratt til. I tillegg
papekte han at:

Jeg folte kanskje at det viktigste var da jeg prata med karriereveilederen om

den der generaliseringa. At i stedet for & si «ja, jeg har bakgrunn og jeg kan

styre med mikrokontrollere», s& kan jeg heller trekke fram et fag der vi gjorde

det og fortelle om et prosjekt da, der jeg har gjort det.
Johannes utdypet dette ved 4 fortelle at karriereveiledningssamtalen bidro til at han nd i sterre
grad sd betydningen av a ikke vere redd for 4 ga i dybden, og samtidig ikke vere for formell

nar han néd skulle beskrive hva han selv kunne. Noe av bakgrunnen for dette, var i folge

Johannes at karriereveilederen hadde utfordret han pd det han hadde skrevet i sin egen CV:

Karriereveilederen spurte meg og litt spersmél, ut i fra det jeg hadde skrevet,
om hvordan jeg var da. Sann, hvis jeg hadde skrevet at jeg var et adjektiv
liksom, sa spurte karriereveilederen «i hvilken sammenheng da?». Og det er jo
veldig sant, det er jo et veldig godt poeng pa et intervju, at du blir jo faktisk
spurt og dem vil jo gjerne here spesifikke historier sikkert. Ikke bare at du kan

noe, og sier noen adjektiver om deg selv.
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4.3.4 «Du ma terre a si at du kan»

Tobias la saerlig vekt pé at det & ikke «undergrave» seg selv i beskrivelser av egen kompetanse,
uten tvil var det han trengte mest hjelp med. Han hevdet at karriereveilederen hadde lyktes med
a bidra pé dette omradet, og sa i den forbindelse at: «Det var egentlig pinlig & se nar du blir klar
over det, hvor mye man undergraver seg selv». Videre pekte Tobias pad erfaringer og
opplevelser fra barndommen og ungdomsédrene som forklarende arsaker til at han ofte
«undergravde» seg selv, og generelt var forsiktig i formuleringer om hva han selv kunne i
jobbsgknader eller jobbintervjuer. Som en mer konkret forklaring pa hvordan det ble snakket
om nettopp dette i karriereveiledningssamtalen, fortalte Tobias at det i stor grad hadde handlet
om & for eksempel erstatte formuleringer i CV-en og jobbseknader som «jeg fikk jobbe her i
seks uker» med at han faktisk var etterspurt til akkurat den jobben. I tillegg beskrev han ogsa
at han gjennom karriereveiledningen opplevde et hoyt fokus pé setningen «du ma terre a si at
du kan» - en setning som Tobias selv opplevde som viktig, men like fullt fort gjort & glemme.
At karriereveiledningssamtalen kunne oppleves som en pdminner om tilsynelatende viktige ting

som kunne veare lett & glemme, var ogsa noe som kom til uttrykk gjennom et av Minas svar:

... Fordi 1 hvert fall for meg som er, jusstudent da, vi har sint fokus pa at vi skal
klare & fa master. At hvis vi ikke klarer a fa master sa betyr det ikke sa mye
med en bachelor. S& man glemmer jo litt at man lerer sd mye underveis som
man likevel kan bruke. Sa karriereveilederen var veldig sénn tydelig pé at den
kompetansen man har er s tredelt da. At bare den fagkunnskapen, det er
liksom bare del en. Det er jo fortsatt hvem du er og ferdigheter og personlighet
og alt det der. Man glemmer jo litt at man er en hel pakke da.
I tilknytning til dette papekte Mina ogsa at noe av det hun likte godt ved karriereveilednings-

samtalen var at den foltes individuelt tilpasset. Eksempelvis beskrev hun felgende opplevelse

av at karriereveilederen pa forhand hadde satt seg inn i hva hun hadde skrevet i sin CV:

Da ble jeg veldig glad for at karriereveilederen hadde satt seg inn i den, og
husket hvem jeg var da. At ikke det var sann, at jeg var en av mange, men at

veilederen faktisk hadde skrevet den ut og tenkt litt over hva som sto der da.
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4.4 Betydning for mestring og utvikling

4.4.1 «Det handler mer om at jeg har fitt den riktige lille sinn puffen»

P& sporsmdl om karriereveiledningssamtalen hadde betydning for informantenes syn péa
muligheter 1 utdanning eller jobb, svarte de fleste nei. Informantene hadde for eksempel ikke
gjennom denne opplevd & bli oppmerksom pa nye yrker eller lignende, men som flere ogsa
papekte i den forbindelse, var det heller ikke et mal med karriereveiledningen for alle. Folgelig
avkreftet ogsa flere informanter at karriereveiledningssamtalen i serlig grad hadde pavirket

deres syn pa utfordringer i utdanning eller jobb. Anine sa for eksempel her at:

Jeg hadde egentlig tenkt over det fra for av. Jeg tenkte mest pé situasjonen der

og da. Det studiet jeg har gétt na da, der visste jeg jo allerede at utfordringen

var motivasjonen min og interessen for faget. S jeg har egentlig ikke, jeg tok

ikke opp det. Det var liksom ikke det jeg trengte svar pa.
Anine og flere andre informanter hevdet at de allerede for karriereveiledningen hadde et ganske
godt inntrykk av at det fantes muligheter for dem. Derimot kunne det heller virke som om at
karriereveiledningssamtalen bidro positivt i flere informanters syn pd at de kunne utnytte de
mulighetene de allerede visste de hadde. For eksempel sa Johannes at karriereveilednings-
samtalen bidro til at han «apnet seg litt». Han utdypet dette ved a peke pa at karriereveilederens

positive innstilling til hans bakgrunn spilte en rolle for at han nd opplevde & vare litt mindre

redd for & skulle sgke pa jobber. Lignende sa Tobias at:

Jeg hadde jo faktisk troa pa at jeg skal fi de jobbene jeg ville, pa sikt. Men, ja

jeg har vel kanskje skjont at de er neermere enn jeg trodde (...) jeg har jo ikke

lyst til & gi karriereveilederen for mye @re heller. For jeg hadde jo troa pd at

dette skulle gé, men jeg tror det handler mer om at jeg har fatt den riktige lille

sann puffen, som det heter.
Tobias fortalte i forlengelsen av dette at karriereveiledningen hadde hatt noe & si for at han na
hadde begynt a jobbe mer strukturert og systematisk for & oppna sitt mal om en heltidsstilling

som prosjektleder. Han hadde blant annet meldt seg pa kurs i regnskap og budsjettering, og

pekte péd at dette delvis var noe han hadde blitt trigget av gjennom karriereveiledningen.
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Samtidig papekte han, at dette ogsa hadde sin bakgrunn i at han hadde stilt til et jobbintervju

hvor han hadde blitt konfrontert med at han ikke kunne vise til kompetanse pd disse omradene.

4.4.2 «Jeg foler jo pa en mite at jeg tor 4 soke pa flere stillinger da»

Da informantene ble stilt spersmélet «hvorvidt var ditt syn pd deg selv et tema i
karriereveiledningssamtalen?», svarte flere at dette ble lite eller ikke direkte belyst. Anine
derimot, trakk pd dette spersmalet fram at hennes rolle i ulike situasjoner, som for eksempel i
gruppearbeid, ble dreftet 1 karriereveiledningssamtalen. Anine fortalte videre at
karriereveiledningssamtalen hadde bidratt til & avdekke at hun hadde lederegenskaper og evne
til & ta ansvar, noe hun beskrev som bade overraskende og positivt, da hun ellers s pa seg selv
som litt innadvendt. Tobias pad sin side svarte at han oppfattet at det var nettopp dette
karriereveiledningssamtalen i bunn og grunn dreiet seg om. Blant annet ved at
karriereveilederen, hadde gjort han mer oppmerksom péa det Tobias omtalte som sitt negative
og selvkritiske syn pa seg selv. Tobias beskrev at han felte seg mest komfortabel med en
«leregutt-tilneerming» nar han skulle snakke om seg selv og hva han kunne, men at
karriereveilederen hadde oppfordret han til & gve pa & terre a prate om og skryte av seg selv.
Tobias hevdet i tillegg at han gjennom karriereveiledningssamtalen var blitt mer bevisst pa at
han matte jobbe med & fremsta som litt mer trygg og rolig i jobbintervjuer, men han la samtidig

til at han folte seg langt fra ferdig med sin innsats for forbedring pa dette punktet.

Spersmalet om karriereveiledningssamtalen hadde betydning for informantenes syn pa evner,
ferdigheter og erfaringer, avdekket derimot at et storre antall informanter hadde vert innom

temaer som relaterte seg til deres syn pa seg selv. Johannes svarte for eksempel her at:

Karriereveilederen gav meg en litt sinn boost da. At det jeg har, med bakgrunn
bidde fra.. ja med tanke pd fagbrev og sommerjobb liksom. Og ja,
forstegangstjenesten, og alt det der. Jeg fikk jo inntrykk av at alt var liksom
positivt, og det var jo veldig godt. (...) En fikk litt troa pa seg selv. At en skal
klare & fa jobb.

Katinka gav ogsé her uttrykk for en forhayet tro pa seg selv som en folge av at det hadde blitt

kastet lys over hennes kompetanse i karriereveiledningen, og hun beskrev blant annet at
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karriereveiledningssamtalen fungerte som en «selvtillitsboost». Dette ble videre utdypet av

Katinka pa felgende méte:

Jeg foler jo pd en mate at jeg tor & soke pa flere stillinger da, enn jeg har gjort
for jeg gikk inn. At jeg ter 4 satse pa de som jeg til nd har tenkt ikke er

tilgjengelige enda da.

Katinka papekte i tillegg at samtalen med karriereveilederen om hennes tidligere studier, verv,
utveksling og deltidsjobber, muligens hadde utvidet hennes syn pa hva hun allerede hadde av

relevant kompetanse.

4.4.3 «Det tok meg et lite steg videre»

Samtlige informanter bekreftet at karriereveiledningen hadde bidratt til & hjelpe dem et skritt
videre. Noe som gikk igjen i svaret fra flere i den forbindelse var at karriereveiledningssamtalen
hadde satt i gang tankeprosesser hos informantene som de ansa som viktige for a lykkes videre.
Likevel var det tilsynelatende variasjon i hvorvidt informantene opplevde nettopp dette; fra
Anine som sa «sd jeg vil jo si at jeg kom meg et skritt videre fra helt total frustrasjon til a4 senke
skuldrene og tenke mer pa karriere fremovery, til for eksempel Mina som gav uttrykk for en

mer moderat opplevelse av egen utvikling:

Det tok meg et lite steg videre. For né tenker jeg litt mer over hvordan man

skal skrive jobbsgknad og CV. Og s ma jeg finne ut av hva jeg egentlig kan

bidra med i hver enkelt jobb da. Ikke drive & sende ut sann der massesgknader

eller hva man kaller det. Men heller liksom faktisk sette meg ordentlig inn i det

da, hva jeg kan bidra med i den jobbsammenhengen. Jeg har ikke vert sa

grundig pa det for, sa det er litt mer det.
Flere informanter fortalte ogsé at karriereveiledningen hadde bidratt til at de hadde satt seg nye
mal, eller at deres allerede eksisterende mal hadde blitt styrket. I Minas tilfelle hadde dette
sammenheng med det hun uttalte i sitatet over, og hun pekte pa mél som handlet om & oppna

en tydeligere forstaelse av hva nettopp hun kunne bidra med i ulike yrker. A jobbe mer med

utforming av CV og jobbseknader i form av a fokusere pa mer bevisste ordvalg i beskrivelsene
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av seg selv, var ogséd noe hun fremhevet som et styrket mél etter karriereveiledningen. Som en
bakgrunn for dette malet beskrev Mina at: «det er jo ofte jeg tenker ndr jeg har skrevet en
soknad, at det representerer jo ikke meg, sdnn veldig sann konkret eller sann. Det er ikke sa
veldig spot on da, at det der er meg». Mél som ble nevnt av Anine og Johannes handlet derimot
om & vise okt interesse og oppseke andre for & komme seg videre. Anine beskrev at hun hadde
satt seg mal om 4 bli litt teffere, snakke med folk i ulike yrker, komme seg mer ut og preve ut
ting for & finne ut av hva hun syntes var interessant. Johannes var mer klar over hva han ensket
a jobbe med, og fortalte at et av hans méal var 4 opprette kontakt med potensielle arbeidsgivere

gjennom en karrieredag som skulle arrangeres pé universitetet.

Katinka og Tobias s ikke ut til & oppfatte at karriereveiledningen hadde bidratt til nye mal 1
like stor grad som informantene over. Tobias pekte likevel pd at hans eksisterende mél om a
jobbe innenfor kunst og kultur, hadde blitt utvidet eller styrket ved at jobbsgket hans na omfattet
stillinger 1 et storre geografisk omréde en tidligere. Katinka svarte derimot pa dette punktet at
«Det som var litt rart med den samtalen er jo at jeg fikk jo jobb etterpd. Den jobben vi preppa
for faktisk». Dette kunne forstds som om at hun oppfattet at malene hun hadde satt seg etter
karriereveiledningen pé sett og vis allerede var oppnddd - hun beskrev nemlig videre at dersom
hun ikke hadde fétt jobben, hadde malet rett etter karriereveiledningen veert a folge opp radene
fra karriereveilederen for a styrke sin CV, og snakke mer om sin kompetanse fra studiet, heller
enn 4 bare snakke om sin tidligere jobberfaring, da hun opplevde at dette var noe

karriereveilederen hadde bemerket som en fordel for a skille seg ut pa jobbintervjuer.

4.4.4 «Generelt kan man finne det meste av dette pa nettet»

Informantene uttrykte til dels ulike oppfatninger av hvorvidt karriereveiledningen hadde bidratt
til okt kunnskap om hvor de kunne finne informasjon som kunne hjelpe dem med & oppné sine
maél. Pé spersmal om dette trakk for eksempel Johannes fram at han tidligere bare hadde benyttet
finn.no for & seke etter ledige stillinger, men at karriereveilederen hadde gjort han oppmerksom
pa at nav.no var en storre soketjeneste for ledige stillinger. Mina hadde blitt anbefalt ulike
karriererelaterte kurs pa universitetet, og Anine trakk igjen fram karriereveilederens anbefaling
om & oppseke personer i ulike yrker som svar pd dette. Generelt hevdet likevel de fleste
informantene at dette kun utgjorde en liten del av karriereveiledningssamtalen. Folgende svar

fra Tobias kan ogsa illustrere dette godt:
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Altsa den timen vi hadde det var veldig lite sdnn type praktisk akademisk med
«her er en brosjyre», det var vel egentlig ingen ting av det. For generelt kan
man finne det meste av dette pd nettet. Altsd vi satt og kikket litt pa
universitetets hjemmesider for eksempel, pé etterutdanning og sénn, men det
var en samtale, egentlig, en veldig flytende samtale.
Katinka, som ogsa svarte avkreftende pé dette sparsmaélet, la til at hun heller ikke oppfattet dette

som et formal med sin karriereveiledning. I tillegg var det heller ingen av informantene som

gav uttrykk for at dette var en side ved karriereveiledningssamtalen som de savnet nevneverdig.

4.4.5 «Jeg kommer til 4 jobbe med noe jeg liker»

Til slutt 1 intervjuet ble informantene bedt om & beskrive hva de ansd som en ideell situasjon
etter studiene, og om de hadde tro pa at de kom til 4 fa dette til p4 den maten de ensket. Anine,

fortalte da at hun fortsatt var litt usikker pé hva hun skulle velge videre, men la samtidig til at:

altsa akkurat na s hadde det jo vert et yrke som for eksempel kiropraktor da,
det har egentlig tatt opp interessen min en del. Jeg ser at det er flere av mine
egenskaper og kvalifikasjoner for eksempel da som passer inn med det yrket.
Interessen er jo pa plass og, sé det ville jo vaert verdt & vaere kiropraktor da.
For & besvare spersmélet om hun hadde tro pa a fa til ting pa en slik mate hun ensket, la hun
videre ogsa til at: «S& lenge interessen og motivasjonen er der, sd vet jeg at da skal jeg fa det
til». Felles for de andre informantene, som hadde kommet lenger i sine studielep, var ensket
om & komme raskt ut i jobber som samsvarte med deres interesser og var relevante for deres
utdanningsretninger. Katinka pépekte i tillegg at hun ensket en jobb hvor hun hadde mulighet

til & utvikle seg, men at hun ogsé fikk tid til & slappe av og drive med hobbyer pé fritiden. P&

spersmél om hun trodde at hun kom til & fa til dette pa den méten hun ensket, svarte hun:

Béde ja og nei. Jeg tror jeg kommer til 4 slite med & fa full stilling med en gang.
Og jeg tror det kommer til & ta tid & spare til leilighet for eksempel. Og jeg tror

jeg jobber i et yrke som krever at du tenker pa jobben i hvert fall ganske mye
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gjennom degnet. Men etterhvert sa héper jeg det er mulig. Men det jeg i alle
fall er sikker p4, er at jeg kommer til & jobbe med noe jeg liker.
Johannes fortalte pa sin side at han opplevde at den typen stilling han helst ensket var ganske

populer og at det samtidig ikke fantes s& mange av denne. Gjennom folgende utsagn gav han

likevel uttrykk for & ha tro pa & fa til ting pa en slik mate som han ensket:

ja, er jeg flink og seker nok, sa tror jeg absolutt det. For jeg har jo sagt det til

meg selv hele tida, bade for og etter praten med karriereveilederen, at du ma

bare soke nok. Ma bare sgke pé alt som er interessant.
Mina beskrev at hun ensket & finne ut av at hun ikke nedvendigvis trengte en
mastergradsutdanning for & jobbe med noe hun trivdes med, og hun hépet at det ikke skulle

oppleves som et «tap» senere dersom valget falt pd ikke & studere videre nd. P& spersmal om

hun trodde at hun kom til & fa til dette slik som hun egnsket, svarte hun folgende:

Ikke helt enda. Det var jo litt derfor jeg bestilte den karriereveiledningen. For

jeg ble litt sdnn, jeg begynte & tenke pa det rett etter jul. Da ble jeg litt sann

smdstressa og tenkte at nd er jeg snart ferdig. Sa jeg tror ikke jeg far helt sdnn

ro for jeg er pa den andre rddgivningsgreia.
«R&dgivningsgreia» som Mina her refererte til, handlet om at hun ogsé hadde planer om a
besoke en annen radgiver ved universitet med tettere forbindelser til hennes studiefakultet. Til
slutt beskrev Tobias at han hadde et overordnet mal om en heltidsstilling innen prosjektledelse.
Samtidig la han til at «kMen det er drammejobben. Sa ser jeg det som mer realistisk & ha fire
fem sénne 15-20% jobber. Det er nok det vanligste ...». Som det kom fram tidligere, 1 delkapittel

4.4.1 stilte ogsa Tobias seg positiv til at han skulle 3 til det han ensket. Likevel bemerket han

pa spersmalet om dette som ble stilt avslutningsvis i intervjuet at:

Ja, bare at akkurat nd sd ... det er alltid vanskelig nidr du er i en
jobbsekerprosess, & svare sdnn at det gdr. Men jeg ser jo at jobbene finnes. Det
er ikke s& mange av dem, men det kommer ut to i1 uka. Si hundre i lopet av et

ar. Sé det er bare a fortsette 4 soke pa dem.
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5 Drefting

Antakelsen som ble fremmet innledningsvis, om at karriereveiledning kan vere med pa & stotte
opp om opplevelser av mestring blant studenter i hoyere utdanning, kan pd flere vis sies & ha
blitt bekreftet gjennom utsagnene fra informantene 1 forrige kapittel. Innholdet i litteraturen
som har blitt beskrevet sammen med ulikhetene i1 svarene fra informantene over, viser likevel
at det ikke kan gis et enkelt og entydig svar pd problemstillingen «hvordan pavirker
karriereveiledningssamtaler ved et universitet i Norge studenters opplevelser av mestring
knyttet til karrierekompetanser og ansettelsesbarhet?». Som det hevdes gjennom den
sosialkognitive karriereteorien til Lent et al. (1994), vil valg og muligheter i personers karrierer
pavirkes av en rekke variabler, og det er det komplekse samspillet mellom variablene som vil
vaere avgjorende for personers karriereutvikling. Dette har igjen sin bakgrunn i teorien til
Bandura (1986, s. 18) hvor det blir beskrevet at maten mennesker fungerer kan forstas som et
resultat av interaksjon og gjensidig pévirkning mellom béde atferdsmessige-, kognitive- og
omgivelsesmessige faktorer. I lys av dette teorigrunnlaget blir det altsé klart at spersmélet om
hvordan studenters mestring pévirkes av karriereveiledningssamtaler krever et nyansert svar,

hvor det rettes oppmerksomhet mot en rekke mulige faktorer.

For & svare pd oppgavens problemstilling skal intervjuutsagn fra kapittel 4 dreftes i lys av
forskningen, teorigrunnlaget og den gvrige litteraturen som har blitt beskrevet i de foregdende
kapitlene. Forhold som skal fremheves under er i hovedsak at karriereveiledningssamtalene sa
ut til & ha pavirket informantenes opplevelser av mestring pa bakgrunn av informantenes
tilsynelatende okte selvsikkerhet, selvbevissthet, innsats og tankevirksomhet knyttet til
karriererelaterte omrader. Videre skal det droftes hvordan informantene sé ut til 4 ha forskjellige
behov og opplevelser i lys av de ulike informasjonskildene til mestringsforventninger. Det skal
ogsa dreftes hvordan karriereveiledernes oppmuntring til & ta kontakt med andre kan oppfattes
som et indirekte bidrag til styrking av enkelte informanters mestringsforventninger. Den
personlige relasjonen og tilpasningen som sa ut til & ha funnet sted i karriereveilednings-
samtalene, ut i fra informantenes svar, vil ogsa bli fremhevet som en mulig avgjerende faktor
for informantenes mestringspavirkning. Til slutt argumenteres det ogsé for at
karriereveiledningssamtalene sa ut til & opprettholde en balanse mellom informantenes

mestringsforventninger og virkelighetsnerhet 1 synet pa fremtidige utfordringer.
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5.1 Tilfredshet og selvsikkerhet som indikasjoner p4 mestring

Et av forskningsspersmalene som ble stilt som en utdyping av denne oppgavens problemstilling
var «hvordan oppfylles studentenes formél og forventninger gjennom karriereveiledningen?».
Som et svar pa dette forskningsspersmalet kan det pdpekes at intervjufunnene i denne oppgaven
langt pa vei ser ut til 4 stemme overens med funn fra det begrensede omfanget av tidligere
undersokelser av karriereveiledning for studenter i hoyere utdanning. Intervjusvarene innenfor
denne oppgaven indikerte for eksempel at informantene generelt var godt forneyde med
karriereveiledningen de hadde deltatt pa, og flere trakk frem at det var sider ved
karriereveiledningen som de hadde oppfattet som bade overraskende og positive. Dette
samsvarte godt med resultatene fra undersekelsen til Aggestam og Tranquist (2008), som viste
at studentene nesten uten unntak var forngyde eller svert godt forneyde med sin
karriereveiledning, og opplevde & fa mer ut av karriereveiledningen enn forventet. Antakelsen
som ble nevnt innledningsvis, om at mestring knyttet til ansettelsesbarhet var enskelig og
etterspurt i karriereveiledningen fra studentenes side, kan ogsa sies a ha blitt bekreftet ved at de
fleste informantene trakk fram hjelp til utforming av CV og jobbseknader som viktige &rsaker
til at de hadde ensket karriereveiledning. Kompetanse knyttet til CV og seknadsskriving
kommer riktignok ikke eksplisitt fram som deler av ansettelsesbarhetsbegrepet i den litteraturen
som her har blitt beskrevet. Derimot er synet pd hva som kreves i arbeidsmarkedet en del av
studenters selvopplevde ansettelsesbarhet, i trdd med den skjematiske fremstillingen av
begrepet (figur 2) som Rothwell et al. (2008) har utviklet. Det fremstar derfor som rimelig &
oppfatte fokuset pa CV og jobbsgknadsskriving som deler av ansettelsesbarhetsbegrepet.

Flere av svarene som ble presentert 1 kapittel 4 kunne oppfattes som relativt klare uttrykk for
informantenes tilfredshet med karriereveiledningssamtalene. Blant annet Tobias som sa at det
a delta pd karriereveiledning kanskje var det lureste han hadde gjort i lepet av sitt voksne liv,
og Johannes som pekte pa at han at han hadde fitt et litt klarere bilde av jobbsekerprosessen.
Katinkas uttalelse om at «jeg satt jo igjen med i hvert fall en slags trygghet da. Overfor det
jobbintervjuet jeg skulle pd noen dager senere. Fordi jeg folte vi fikk preppa ganske bray, tjener
kanskje som et desto tydeligere eksempel pa tilfredshet og maten informantenes formél og
forventninger ble oppfylt gjennom karriereveiledningen. Svar som dette indikerte med andre
ord at karriereveilederne sd ut til & lykkes med 4 imetekomme det informantene kom til
karriereveiledning for & oppnd. I tillegg gir utsagnene over ogsa tegn pa at informantenes

tilfredshet med karriereveiledningen s& wut til & ha en forbindelse med deres
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mestringspavirkning. Det sé altsa ut til at en av drsakene til at informantene var forneyde med
karriereveiledningen var at den bidro positivt i deres tro pa mestring. Stette for nettopp denne

oppfatningen viser seg og i neste avsnitt hvor informantenes selvsikkerhet blir omtalt.

Som det kommer fram av den skjematiske fremstillingen av studenters selvopplevde
ansettelsesbarhet (figur 2) til Rothwell et al. (2008), er tiltro til egne ferdigheter og evner en
integrert del av begrepet. Indikasjoner pd styrkede mestringsforventninger knyttet til
ansettelsesbarhet, kom for eksempel fram i utsagnet til Johannes om at han gjennom
karriereveiledningssamtalen fikk en driv og tro pa at det & seke jobber ville gi resultater, i tillegg
til at han benyttet ord som «boost» og «confidence boost» i forbindelse med dette. Det samme
kan ogsé sies for Katinka, som trakk fram ekt selvsikkerhet knyttet til jobbseking som ett av
karriereveiledningssamtalens viktigste bidrag. At karriereveiledningssamtalene pd denne méaten
bidro til & pavirke og styrke informantenes forventninger knyttet til det & skulle mestre
prosessen med & skaffe seg en jobb, ser séledes ut til & samsvare med funnene fra studien til Wu
et al. (2014) som viste at karriereveiledning kan pavirke studenters opplevelser av
ansettelsesbarhet. Johannes” og Katinkas uttalelser samsvarer foregvrig ogsa godt med den
tidligere omtalte studien til Vilhjalmsdéttir et al. (2011, s. 109) av brukeropplevelser knyttet til
karriereveiledning for voksne 1 alle de nordiske landene, der funnene viste at

karriereveiledningen hadde bidratt til ekt selvsikkerhet for svaert mange av deltakerne.

5.2 Selvbevissthet som tegn pa mestring

Antakelsen om at mestring knyttet til karrierekompetanser var noe studentene ensket, ble i
storre grad bekreftet ved at oversikt over muligheter og det & bedre kunne beskrive egen
kompetanse ble vektlagt av informantene som forklaringer pd hvorfor de hadde ensket
karriereveiledning. Katinkas uttalelse om at karriereveiledningen bidro til en tro pa at det man
gjor faktisk fungerer, fremstar for eksempel som et relativt tydelig uttrykk for styrkede
mestringsforventninger knyttet til karrierekompetanser. Det samme kan sies om det at flere av
informantene fremhevet at karriereveiledningssamtalene hadde bidratt til nye eller alternative
tenkemater, da de ble spurt om hva de ansd som det viktigste de hadde fétt ut av denne. Disse
uttalelsene kan nemlig knyttes til omradet selvbevissthet innenfor DOTS-modellen til Law og
Watts (1977, s. 77), hvor et av de sentrale spersmalene er «hva slags personlighet tar jeg med

meg, og gjor en del av, i den verden av muligheter som finnes for meg?». Dette spersmalet har
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i alle fall tilsynelatende mye til felles med spersmalene «hva gjor jeg her og nd, som gjor at tida
gér fort? Og er dette noe jeg kan bruke i et yrke?», som ble trukket fram av Anine da hun skulle
gi eksempler pd tankeprosesser som hadde blitt forsterket gjennom hennes deltakelse i

karriereveiledningssamtalen.

Fra et sosialkognitivt perspektiv beskrives mestringsforventninger som personers vurderinger
av egne evner til & organisere og gjennomfore bestemte handlinger for & oppnd utpekte
forestillinger (Bandura, 1986; Lent et al., 1994). 1 lys av denne forstielsen av
mestringsforventninger kan blant annet Anines utsagn om at karriereveiledningen hjalp henne
fra opplevelsen av total frustrasjon til & senke skuldrene og tenke mer pa karriere fremover, sies
a vaere et godt eksempel pd hvorvidt karriereveiledning kan bidra til opplevelse av mestring for
studenter i hoyere utdanning. Som Isachsen, Vassbotn og Senstebe (2011, s. 126) sier, kan det
a oppné forstaelse for at det er naturlig & tvile pa egen mestringsevne foles godt for mange, da
det blir lettere & erkjenne de negative tankene nar man opplever at man ikke er alene om 4 tvile.
Nettopp dette sd ut til & vaere hoyst gjeldende for Anines oppfatning av karriereveiledningens
bidrag, da hun i positive ordelag antydet at karriereveiledningssamtalen hadde bidratt til &
bekrefte for henne at det var greit & tenke seg om flere ganger og ikke métte vare bundet til et
helt studielop nédr hun ikke helt visste hva hun skulle gjore med dette videre. I Anines tilfelle
kunne det med andre ord se ut til at karriereveiledningssamtalen bidro til & snu eller endre
enkelte tankesett som hittil hadde statt i veien for hennes muligheter for & oppleve mestring.
Som stette til denne pastanden, kan det og trekkes fram at Anine hevdet at karriereveilednings-
samtalen hadde bidratt til okt bevissthet om hennes lederegenskaper og evne til & ta ansvar, noe
som for henne fremsto som litt overaskende da hun ellers ansd seg selv som litt innadvendt.
Resultatet av at hun hadde blitt bevisst disse sidene ved seg selv, kom ikke videre fram gjennom
intervjuet med Anine, men det kan tenkes at dette i noen grad pdvirket hennes mestrings-
forventninger til fremtidige studie- eller yrkesalternativer som hun ikke hadde vurdert tidligere,

eller som hun tidligere hadde vurdert som noe som ikke passet for henne.

5.3 Okt tankevirksomhet og innsats — mestring eller stress?

I et sosialkognitivt perspektiv oppfattes det at personers mestringsforventninger vil vaere med
pa & pavirke om personer har tankemenstre som er til hinder eller hjelp for dem selv (Bandura,

1997, s. 3). At badde Anine, og flere av de andre informanter hevdet at karriereveiledningen
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bidro til at nd de tenkte mer pa karriererelaterte emner, kan i lys av dette oppfattes som et tegn
pa at deres mestringsforventninger ble pavirket i en retning som kunne vare mer stottende for
deres videre karriereutvikling. I et sosialkognitivt perspektiv er mestringsforventninger i tillegg
med pa & bestemme personer handlinger, og hvor mye innsats som legges ned i & oppna noe pé
bestemte omréder (Bandura, 1997 s. 3). I tilknytning til dette er det interessant & trekke frem at
Tobias hevdet at karriereveiledningssamtalene hadde bidratt til at han hadde begynt & jobbe mer
strukturert og systematisk for & oppna sitt méal om en heltidsstilling. Hvis det er sammenheng
mellom mestringsforventninger og innsats eller handling, slik det hevdes gjennom det
sosialkognitive teorigrunnlaget, kan altsa den tilsynelatende okte innsatsen til Tobias oppfattes
som nok et tegn pd at karriereveiledningssamtalene hadde et positivt bidrag til hans

mestringsforventninger knyttet til ansettelsesbarhet.

Samtidig kan det heller ikke utelukkes at denne tilsynelatende ekningen i tankevirksomhet og
arbeidsinnsats fra informantenes side, ikke bare har sin bakgrunn i deres okte tro pa mestring,
men ogsa at dette kan ha noe av sin bakgrunn for eksempel 1 det presset og den usikkerheten
som den naert forestdende overgangen fra studentliv til arbeidsliv kan medfere. Som nevnt
innledningsvis, hevdes det 4 ikke vare uvanlig at det skjer en dreining i de fleste studenters
oppmerksomheten mot karriererelaterte forhold i lepet av det siste aret av utdanningen, hvor
frykten for ikke & komme i relevant jobb og manglende kompetanse knyttet til jobbseking blir
serlig aktuelt (NOU 2016:7). Nettopp dette poenget ble for eksempel bekreftet giennom Mina,
som fortalte at hennes valg om & delta pa karriereveiledning ogsa hadde sin bakgrunn i at hun
hadde begynt & tenke pa overgangen fra utdanning til jobb rett etter jul, altsd ved inngangen til
siste semester, og at dette hadde gjort henne litt stresset. Selv om det pa ingen mate kan
generaliseres ut i fra funnene i denne oppgavens intervjustudie, er det likevel interessant &
bemerke at majoriteten av informanter i denne intervjustudien hadde ventet til slutten av sine
studielop for de valgte & delta pd karriereveiledning. Denne observasjonen av sartrekk ved
utvalget i denne oppgaven, i kombinasjon med den ovennevnte pastanden fra forfatterne av
NOU 2016:7, antyder i alle fall at behov og effekt av tidlig innsats og mulige tiltak for &
oppmuntre studenter til & delta pd karriereveiledningssamtaler tidligere i studielopet er noe som
med fordel ber undersekes nermere. I forlengelsen av dette kan det igjen ogsé pekes pé at
tidligere studier har vist at karriereveiledning kan vere betydningsfullt bdde for studenters
overganger til hoyere utdanning og studenters suksess i det forste aret av hgyere utdanning
(Poynton & Lapan, 2017; Wierik et al., 2014). Pa bakgrunn av dette ber altsd studenter trolig i

storre grad oppmuntres til & oppseke karriereveiledning pé et tidligere tidspunkt i studielopet.
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5.4 Bearbeidelse av ulike informasjonskilder til mestring

Det andre forskningsspersmalet som ble stilt for 4 utdype denne oppgavens problemstilling var
«hvilken betydning har karriereveiledningen for studentenes syn pa egen utvikling?». Pa flere
vis har dette spersmalet allerede blitt besvart gjennom dreftingen 1 de foregédende avsnittene.
Likevel kan svaret utdypes ytterligere gjennom & se informantenes utsagn i lys av det som fra
et sosialkognitivt perspektiv oppfattes som ulike informasjonskilder til mestringsforventninger.
Som nevnt, konstrueres nemlig personers mestringsforventninger hovedsakelig pd bakgrunn av
de fire informasjonskildene; tidligere mestringserfaringer, vikarierende erfaringer, verbal
overbevisning og fysiologiske eller folelsesmessige tilstander (Bandura, 1997; Lent et al.,
1994). 1 folge Lent (2012, s. 143) kan det vaere nyttig & rette oppmerksomheten mot disse
hovedkildene til mestringsforventninger i strukturering av tiltak beregnet pé & utvikle personers
interesser og ferdigheter. Altsa slik som en gjerne har til hensikt gjennom karriereveiledning.
Gjennom svarene som kom fram i intervjuene kunne se ut til at informantene hadde ulike behov
og opplevde forskjellige former for bearbeidelse knyttet til disse informasjonskildene for

mestringsforventninger i karriereveiledningssamtalene.

Knyttet til den forste formen for informasjonskilde, altsa tidligere erfaringer, er det blant annet
interessant at Johannes trakk fram det at han aldri tidligere hadde sokt pa jobb eller vart pa
jobbintervju som en av drsakene til at han ensket karriereveiledning. Fra et sosialkognitivt
perspektiv kan dette tolkes som at han opplevde at mangel pa tidligere relevant erfaring hittil
hadde begrenset utviklingen av mestringsforventninger knyttet til ansettelsesbarhet. En slik
opplevd mangel pé tidligere erfaring, kom ikke like tydelig til uttrykk fra de andre
informantene, men det kan antas at dette ogsa for eksempel var bakgrunnen for at flere pekte
pa at de hadde ensket hjelp til utforming av CV og jobbseknad. Dette kunne en i hvert fall fa
inntrykk av gjennom Mina som antydet at jobbseknadene hun hittil hadde erfaring med & skrive
kunne baere preg av & vaere sakalte «massesgknader», hvor hun altsd ikke hadde vaert sé grundig
med 4 sette seg inn 1 hva hun kunne bidra med i hver enkelt stilling. Desto tydeligere indikerte
derimot flere informanters svar at den verbale overtalelsen fra karriereveilederen var en viktig
informasjonskilde i styrkingen av deres mestringsforventninger knyttet til ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser. At karriereveilederen hadde gjort Johannes oppmerksom pa at han i storre
grad kunne stotte sine beskrivelser av egen kompetanse til innholdet i et fag eller prosjekt han
hadde hatt, fremsto for eksempel som noe som bidro positivt i Johannes” tro pd at han kunne

mestre & finne bedre mater & beskrive sin egen kompetanse. Like fullt kunne Katinkas utsagn
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om at hun satt igjen med folelsen av a terre & soke pa flere stillinger enn tidligere som en folge
av at hennes kompetanse hadde blitt dreftet med karriereveilederen, ogsé oppfattes som et
uttrykk for at verbal overtalelse gjennom karriereveiledningen bidro til styrking av hennes
mestringsforventninger. Som Bandura (1997, s. 79) sier, kan verbal overtalelse bidra positivt i
troen pa at man har visse evner. For Tobias som forklarte hvordan karriereveilederen hadde
oppmuntret han til & erstatte «jeg fikk jobbe her i seks uker» med at han faktisk var etterspurt
til akkurat den jobben, sa dette ogsa ut til & vere gjeldende. En mulig tolkning av hans svar er
at karriereveilederen pa et vis overbeviste han om at han hadde mange relevante kvalifikasjoner
som kun trengte & komme fram i1 en annen innpakning hvis mal var & gke hans ansettelsesbarhet.
Dette aktualiserer ogséd den forste kilden til mestringsforventninger i Tobias sitt tilfelle - hvis
tolkningen av hans svar stemmer, kan det med andre ord se ut til at den verbale overtalelsen
gjennom karriereveiledningen bidro til en bearbeiding av Tobias sitt syn pd betydningen av
tidligere erfaringer, og dette kan séledes vaere med pa & forklare hvordan hans mestring ble

pavirket gjennom karriereveiledningen.

Folelsesmessige tilstander regnes ogsa blant informasjonskildene som kan pévirke personers
mestringsforventninger (Bandura, 1997, s. 79). Til en viss grad kunne dette ogsa spores i
enkelte utsagn fra informantene. Tobias pekte for eksempel pa at erfaringer fra barndom og
ungdomsérene var trolige arsaker til at han var forsiktig med selvskryt i hans formuleringer om
hva han kunne. Hans tidligere erfaringer kunne i sa mate oppfattes som felelsesmessige
tilstander som 1 en noe negativ forstand hadde pavirkning pd maten han bedemte egne styrker
og evner. Ndr han videre hevdet at karriereveilederen hadde lyktes med & bidra pa dette
omrédet, kan dette altsa fra et sosialkognitivt perspektiv oppfattes som at karriereveilederen
bidro til 4 endre hans felelsesmessige tilstand i en retning av ekt bevissthet om egne styrker,
som igjen kunne skape grobunn for heyere mestringsforventninger. Ikke minst kan dette ogsa
knyttes til Anine som hevdet at karriereveiledningssamtalen hadde hjulpet henne fra folelsen
av total frustrasjon til & senke skuldrene. Det er rimelig & anta at den tidligere folelsesmessige
tilstanden hun opplevde i form av frustrasjon, kan ha vart med pa & svekke eller tilsidesette
hennes mestringsforventninger, og dermed hatt en noe negativ innvirkning for eksempel pé
Anines valg- og mulighetssyn. Derimot kan hennes beskrevne folelse av & ha senket skuldrene
oppfattes som uttrykk for at hun na var styrket i troen pd at ting etterhvert kom til 4 lose seg pa
en slik mate som hun gnsket — altsa et uttrykk for at karriereveiledningen hadde betydning for

Anine fordi den bidro til styrkede mestringsforventninger pé karriererelaterte omrader.
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5.5 Oppmuntring til ekt kontakt - et indirekte bidrag til mestring

I et sosialkognitivt perspektiv kan ogsa vikarierende erfaringer endre mestringsforventninger
gjennom overfering av kompetanser og sammenlikning med andres oppnéelser (Bandura, 1997,
s. 79). Eksempler pa slikt viste seg ikke direkte gjennom informantenes beskrivelser av
karriereveiledningen. Likevel kan det fremheves i forbindelse med denne informasjonskilden
at bade Anine og Johannes fortalte at de i etterkant av karriereveiledningen hadde satt seg mal
som handlet om & vise okt interesse og oppseke andre for & komme videre. Anine hadde mal
om & bli litt teffere, snakke med folk i ulike yrker, komme seg mer ut og preve ut ting for a
finne ut av hva hun syntes var interessant. Johannes gnsket a opprette kontakt med potensielle
arbeidsgivere gjennom en karrieredag som skulle arrangeres pa universitetet. Atferden som
disse méilene inneberer fremstir som velegnet for & stette informantenes utvikling av
karrierekompetanser i form av mulighetsoppmerksomhet, og kompetanser i 4 takle overganger,
som er blant de nevnte kompetanseomraddene innenfor DOTS-modellen til Law og Watts
(1977). Ved folge resonnementet i valgmodellen (figur 4) til Lent et al. (1994), vil nemlig
kontekstuelle input bidra til leringserfaringer som igjen vil kunne pavirke personers
mestringsforventninger og resultatforventninger. Dersom karriereveiledningen pd denne maten
bidrar til at informantene oppnar en ekt mengde kontekstuelle input, kan dette altséd oppfattes
som at karriereveiledningen pa en indirekte mate ogsa kan bidra til & styrke informantenes
mestringsforventninger. Oppmuntring til ekt kontakt bidrar ikke automatisk og i seg selv til
pavirkning pd mestring, men under forutsetning av at Anine og Johannes faktisk gjor det de
hevder at de skal, er det trolig at erfaringene fra kontakten med andre personer i ulike yrker vil
kunne bidra til en positiv pavirkning pa deres mestringsforventninger. Dermed vil selve
oppmuntringen til & ta kontakt med disse personene kunne vare karriereveiledningssamtalens

indirekte bidrag til mestringspavirkning for Johannes og Anine i den forbindelse.

I forlengelsen av forrige avsnitt kan det i tillegg pdpekes at en antakelse innenfor den sosial
kognitive karriereteorien er at personers yrkesmessige interesser har en tendens til & orientere
dem mot bestemte valgmuligheter som muliggjor det & samhandle med andre som deler samme
«arbeidspersonligheter» som dem selv (Lent, 2012, s. 124). Dette poenget aktualiserte seg
gjennom Anines svar om at karriereveiledningen hadde bidratt til bevissthet om at hun blant
annet var ansvarsfull og gjerne ensket 4 jobbe med mennesker, og at kiropraktoryrket derfor
var noe som hadde fanget oppmerksomheten hennes en del etter karriereveiledningen. Fra et

sosialkognitivt perspektiv kunne dette svaret altsa tolkes som at karriereveiledningen bidro til

59



a utkrystallisere kiropraktoryrket som noe Anine kunne se for seg & samsvare med hennes
arbeidspersonlighet. Nér hun i den forbindelse hevdet & ha satt seg som mél & vise okt interesse
og ta kontakt med folk i ulike yrker, er det sannsynlig at personer i nettopp kiropraktoryrket
eller lignende yrker vil bli oppsekt av henne. Dersom dette skjer, vil det sett i lys av trinnene
innenfor den sosialkognitive karriereteoriens valgmodell (figur 4), kunne fore til at hun
etterhvert velger seg nye maél, aktiviteter og handlinger, som igjen vil bidra til ekte
leringserfaringer med pafelgende modifikasjon av hennes mestringsforventninger knyttet til
nettopp dette yrket eller lignende yrker. Lik som i forrige avsnitt kan det med andre ord
argumenteres for at karriereveiledningssamtalen i alle fall pa en indirekte mate s ut til a gi

grunnlag for Anines videre muligheter for mestringspavirkning.

5.6 Endret fokus pid kompetanse som uttrykk for mestringstro

Det pdpekes som en implikasjon innenfor den sosialkognitive karriereteoriens interessemodell
(figur 3) at personer ofte vil avvise potensielt gjennomferbare alternativer pa grunn av
feilaktige mestringsforventninger og resultatforventninger (Lent, 2012, s. 137). En mulig
forbindelse til dette kan trekkes til Mina, som fortalte om og delvis sa ut til & vere pavirket av
forestillingen om at man matte fullfere en mastergrad for & fa en relevant jobb innenfor
hennes utdanningsretning. Minas utsagn om at hun ofte kunne tenke at hun ikke hadde nok
kunnskap til & oppfylle kravene i stillingsutlysninger hun sa p4, vitnet ogsé om at hun hadde
lave mestringsforventninger i tilknytningen til de jobbene hun ensket. Samtidig trakk Mina
frem at karriereveilederen hadde fatt henne til & tenke mer over hva hun selv kunne, og hun
antydet videre at hun nd ikke bare oppfattet at det var hva hun kunne fra for som var viktig,
men ogsd at hennes evne til & opparbeide den potensielt relevante kunnskapen var noe hun na
1 storre grad oppfattet som betydningsfullt. Nettopp en slik form for fokusendring i synet pa
egen kompetanse kan muligens oppfattes som et uttrykk for styrkede mestringsforventninger i
lys av den sosialkognitive karriereteorien. I folge Lent (2012, s. 135) kan nemlig arbeidet med
a justere studenters mestringsforventninger styrkes ved a inkludere sdkalte kognitive
restruktureringsprosedyrer, som oppfordrer studentene til & rette oppmerksomheten mot
ytelsesattribusjoner som kan virke stettende for deres selvoppfatning. Eksempler som gis pa
slike kognitive restruktureringsprosedyrer er blant annet at studentene oppmuntres til &
oppfatte suksess som et resultat av egen evne- og ferdighetsutvikling. Samt at de fremfor &

oppfatte egne evner som stabile og medfedte egenskaper, heller oppmuntres til & oppfatte
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egne evner som formbare og oppnaelige. Slik Hejdal og Poulsen (2012, s. 211) beskriver det
samme poenget, innebarer det at karriereveilederen kan hjelpe studenten med & holde fokus
pa sin progresjon og utvikling av ferdigheter heller enn & fokusere pa endemaélet og de
kompetansekravene som tilherer dette, for & motivere veisekeren til & fortsette sin
karriereutvikling og tilegne seg nye ferdigheter. Endringen i Minas fokus pa egen kompetanse
gir ikke klare holdepunkter for & hevde at hennes mestringsforventninger samtidig ble styrket.
Men ut i fra Minas beskrivelser kunne det i hvert fall se ut til at karriereveilederens mate &
snakke om kompetanse pa i mete med Mina, var helt i trdd med hva som anbefales gjennom

den sosialkognitive karriereteorien hvis mél er & styrke hennes mestringsforventninger.

5.7 Personlig relasjon og tilpasning som faktorer for mestring

Som nevnt, kan det i folge Vesterberg (2015) rettes kritikk mot fokuset pd ansettelsesbarhet i
karriereveiledning fordi det blant annet kan oppfattes som en pedagogisk oppdragelse preget
av maktteknikker som sikter mot & forme studentenes syn pa seg selv som subjekter. Lignende
kan det i trdd med Lingas (2018) rettes kritikk mot fokus pa karrierekompetanser i
karriereveiledning, fordi det blant annet innebarer elementer av instrumentalistisk tenkning.
Det at det, ut i fra informantenes svar, i stor grad sa ut til & ha blitt fokusert pa utforming av CV
og jobbseknader i karriereveiledningen, kan pa et vis oppfattes som noe instrumentelt og
formalstjenlig. Ut i fra méitene informantene beskrev at dette hadde blitt benyttet i
karriereveiledningen, fremsto det derimot som om at CV-ene og jobbsgknadene heller fungerte
som inngangsporter i karriereveiledningen for 4 samtale om mer personlige sider ved
informantene. Selv om det kunne gjenkjennes et fokus pa sider ved karrierekompetanse- og
ansettelsesbarhetsbegrepet gjennom karriereveiledningen, s det altsd ikke ut til at innholdet i
kritikkpunktene over hadde gjort seg gjeldende i karriereveiledningssamtalene. Snarere tvert
om kunne det tolkes ut ifra i informantenes svar at karriereveiledningssamtalene var godt
ivaretakende overfor personlige behov og ensker. Dette var for det forste synlig giennom den
store variasjonen fra en informant til en annen, i samtaleemner som hadde blitt dreftet med
karriereveilederne. Videre ble dette ogsa antydet gjennom Tobias som beskrev at
karriereveiledningen foregikk som en flytende samtale, og at han felte seg trygg pa
karriereveilederen. 1 tillegg fortalte Katinka at hun oppfattet det som en fin side ved
karriereveiledningen, at den foregikk som en normal og litt personlig samtale, og Mina fortalte

at hun opplevde det som en fin side ved karriereveiledningen at den foltes individuelt tilpasset.
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Dette som ble trukket fram av informantene her, kan oppfattes som styrker ved
karriereveiledningssamtalene i lys av Larsen et al. (2011) som konkluderer med at den
personlige relasjonen mellom veilederen og veisekeren er av stor betydning, og at det er viktig
at veiledningen tar utgangspunkt i den enkeltes behov. Videre peker disse svarene ogsa mot noe
av det samme som ble funnet i studien til Vilhjalmsdottir et al. (2011, s. 109) — nemlig at
veisgkerne er aktive deltakere i sin egen veiledningsprosess. Fra informantenes side ble det ikke
pekt pa en direkte forbindelse mellom den personlige tilpasningen i karriereveiledning, og deres
opplevelser av mestring. Likevel fremstar det sannsynlig at den personlige tilpasningen og den
trygge relasjonen mellom karriereveilederne og informantene kan ha spilt en rolle for den

opplevde mestringspéavirkningen blant informantene som har blitt papekt tidligere i dreftingen.

5.8 Balanse mellom mestringsforventninger og virkelighetssyn

En av de grunnleggende antakelsene innenfor den sosialkognitive karriereteoriens
handlingsmodell er at mestringsforventninger kan legge til rette for oppnaelse pa et bestemt
karriererelatert omrade, s& lenge personen har de nedvendige ferdigheter som kreves pa dette
omréddet. Dette innebaerer ikke at mestringsforventninger alene vil medfere suksess, men
innebarer heller at mestringsforventninger kan hjelpe personer med & fa mest mulig ut av
ferdighetene de har, og legge til rette for videre utvikling av personens ferdigheter (Lent, 2012,
s. 140). At karriereveiledningssamtalene kan ha bidratt til mestringsforventninger som virket
stottende for informantenes videre utvikling kunne for eksempel oppfattes gjennom Johannes
som fortalte at karriereveiledningen bidro til at han «apnet seg litt», og Tobias som hevdet at
karriereveiledningen hadde gitt han den riktige lille «puffen». Oppfatninger som dette ser ut til
a stemme godt overens med pastanden til Stenberg (2016) om at karriereveiledning kan sees pa
som en «knuff» - altsd noe som eker sannsynligheten for en mer informert og nyttemaksimert
atferd pd lang sikt. Disse metaforene fremstar videre ogsa som illustrerende for oppfatningene
de andre informanter ga uttrykk for & ha av karriereveiledningens betydning. Anine og flere
med henne hevdet for eksempel & ha hatt et ganske godt inntrykk av at det fantes muligheter
for dem allerede for karriereveiledningen. Lignende kunne det oppfattes fra Tobias sitt svar at
han allerede for karriereveiledningen hatt tro pa at han skulle i de jobbene han ensket, slik at

karriereveilederen ikke kunne tilskrives all @&ren for hans mestringsforventninger i forbindelse
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med dette. Utsagn som disse bidro med andre ord til & moderere det oppfattede inntrykket av
hvorvidt informantenes mestring hadde blitt pdvirket gjennom karriereveiledningssamtalene,
og indikerte at informantenes mestringsforventninger ikke nedvendigvis hadde vert lave i
utgangspunktet. Et av de mer sentrale bidragene fra karriereveiledningssamtalene sa derfor
heller ut til & vaere en nedjustering av tidsperspektivet for ndr informantene sa for seg a fa til
ting pa en slik mate som de ensket. Serlig kunne dette oppfattes gjennom Tobias, som med
referanse til de jobbene han ensket seg sa «Men, ja jeg har vel kanskje skjont at de er n@rmere
enn jeg trodde», samt Katinka som fortalte at hun na etter karriereveiledningen folte at hun turte

a soke pa stillinger som hun hittil hadde tenkt ikke var tilgjengelige for henne enda.

Selv om det 1 tidligere dreftingsavsnitt har blitt trukket fram flere eksempler pd hvordan
karriereveiledningen tilsynelatende hadde en positiv pavirkning pa informantenes mestring, ma
det fremheves at det samtidig var flere intervjuutsagn som indikerte at informantene fortsatt til
dels hadde lave eller uklare mestringsforventninger pa visse omrader etter karriereveiledningen.
Utsagn som det siktes til her, er serlig de som kom fram avslutningsvis i intervjuene, hvor
informantene ble bedt om & beskrive hva de ansd som en ideell situasjon etter studiene. Katinka
og Tobias ga for eksempel uttrykk for at de var usikre pd om de kom til & bli ansatt i
fulltidsstillinger med en gang, og Mina papekte at hun ikke kom til & «f4 helt ro» for hun hadde
oppsekt enda en radgiver som kanskje kunne bidra med flere svar. I likhet med svarene som
ble trukket fram i forrige avsnitt, bidro ogsa disse svarene til & gi et mer moderert og nyansert
inntrykk av hvorvidt karriereveiledningssamtalene hadde bidratt til informantenes mestrings-

forventninger.

Som nevnt i beskrivelsen av den sosialkognitive karriereteorien argumenter Lent (2012, s. 128)
for at mestringsforventninger som sa vidt overstiger, men samtidig samsvarer med faktiske
ferdigheter er optimalt. I tilknytning til dette poenget kan det fremheves at de fleste
informantene, til tross for den uttrykte usikkerheten som ble antydet i forrige avsnitt, sé ut til &
vare positive 1 synet pé sin framtidige karriererelaterte mestring. Dette ble i alle fall antydet
gjennom utsagn som «ja, er jeg flink og seker nok, sa tror jeg absolutt det» fra Johannes, og
Katinka som sa «jeg er i hvert fall sikker pé at jeg kommer til & jobbe med noe jeg liker», samt
Anine som sa «sd lenge motivasjonen og interessen er pad plass sa vet jeg at jeg skal fa det til».
Hvorvidt disse uttrykkene for mestringsforventninger overstiger eller samsvarer med
informantenes ferdigheter og kompetanse, gir ikke datagrunnlaget i denne studien noe grunnlag

for & vurdere. Derimot indikerer de sistnevnte utsagnene sett i ssmmenheng med utsagnene som
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ble fremhevet i de to foregdende avsnittene, at karriereveiledningssamtalene bidro til eller
ivaretok en hensiktsmessig balanse mellom styrking av informantenes mestringsforventninger
pd den ene siden, og informantenes virkelighetsoppfatning med tanke pé faktiske
jobbmuligheter i arbeidsmarkedet pd den andre siden. Det fremstar som noe uklart, ut i fra
informantenes beskrivelser, hvilken rolle selve karriereveiledningen spilte for nettopp denne
balansen, og muligheten ma samtidig holdes dpen for at det som her har blitt tolket som
informantenes  uttrykte  mestringsforventninger  knyttet til  ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser, delvis eller i1 storre grad er pavirket av andre faktorer utenfor selve
karriereveiledningssamtalene. Uansett drsak, fremstér det i alle fall som positivt at det pa ingen
méte gjennom denne intervjustudien har veert mulig & finne tegn pé at karriereveilednings-

samtaler bidro til lavere eller svekkede mestringsforventninger for informantene.

5.9 Metodologisk drefting — studiens begrensninger og svakheter

I kapittel 3 ble det pekt pd at flere overveielser og valg 1& bak forseket pd & styrke den
gjennomforte intervjustudiens reliabilitet, validitet og kvalitet. Enkelte innvendinger mot denne
studiens reliabilitet og validitet, ble ogsé papekt allerede i delkapittel 3.4.2. Likevel er det ogsa

flere svakheter eller begrensninger ved det gjennomferte opplegget som ber diskuteres her.

5.9.1 Mulige innvendinger mot oppgavens problemstilling

En forste innvending som kan rettes mot denne oppgaven, er at den valgte problemstillingen
muligens er for vid i sin formulering. Kanskje har jeg med denne problemstillingen forsekt &
gape over for mye, som det heter. Ved & béde inkludere begrepet ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser, i tillegg til mestringsbegrepet, var det i hvert fall en klar utfordring &
beholde den rede traden gjennom oppgaven. Innholdet i begrepene hver for seg kan sies a vare
omfattende, og den nare sammenhengen mellom begrepene ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser gjorde det tidvis krevende & skille klart mellom begrepene. Muligens
medforte dette ogsa at fokuset for oppgaven fra tid til annen ikke kom tydelig nok fram. I folge
(Thagaard, 2018, s. 46) er det viktig at problemstillingen er tilstrekkelig &pen til at den ogsa
kan inkludere temaer som viser seg som interessante underveis. I lys av dette kan denne
oppgavens problemstilling ogsd muligens kritiseres for a4 ha hatt en for klar antakelse om at

karriereveiledning faktisk bidrar til mestring for studentene. Det kan for eksempel tenkes at
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denne antakelsen om & «fa eye» mestring har medfert at min oppmerksombhet i for liten grad
har blitt rettet mot andre potensielt interessante utsagn og meninger fra intervjuene, eller

forhindret mitt syn pa andre mulige tolkninger av de utsagnene som har blitt trukket fram.

5.9.2 Utfordringer ved utvalgsmetoden

En annen mulig svakhet ved denne oppgaven knytter seg til maten utvalget ble rekruttert.
Utvalget i denne oppgaven, kan som nevnt betegnes som et tilgjengelighetsutvalg, da
rekrutteringen baserte seg pd selvseleksjon. Som Thagaard (2018, s. 57) papeker er det flere
problemer som kan knytter seg til denne formen for utvalg — blant annet at det har en tendens
til & representere personer som er fortrolige med forskning, og at de som er villige til & delta
kan fole at de i storre grad mestrer sin livssituasjon enn de som ikke ensker & delta i forskningen.
I denne oppgaven uttrykte for eksempel samtlige informanter tilfredshet med karriere-
veiledning, og svarene antydet ogsa at karriereveiledningen hadde positiv pavirkning péd deres
mestring. Til tross for det mensteret som ble funnet her, kan det likevel altsé ikke utelukkes at
det finnes opptil flere eksempler pa studenter som har opplevd karriereveiledningssamtaler som

mindre betydningsfulle enn det som kom fram av funnene i denne oppgaven.

5.9.3 Begrensninger ved intervjuguiden og transkribering av svarene

Det kan ogsa oppfattes som en svakhet, at den samme intervjuguiden ble benyttet i samtlige
intervjuer, og at denne i liten grad ble justert underveis. Med fordel kunne det for eksempel ha
blitt gijennomfort et sakalt pilotindervju, hvor erfaringene fra dette i storre grad ble benyttet for
a foreta justeringer og tilpasninger i intervjuguidens spersmalsformuleringer, -rekkefolge og
lignende. I arbeidet med & utvikle intervjuguiden ble det etterstrebet & formulere spersmél som
apnet for fyldige beskrivelser i svarene fra informantene. I ettertid ser jeg likevel at dette kunne
veert utfort pd en enda bedre méte. Enkelte av spersmalene i intervjuguiden (vedlegg 3) kan for
eksempel fortsatt betraktes som «ja, eller nein-spersmal, som ikke nedvendigvis inviterer til
ytterligere svar. Spersmal 6. «hadde karriereveiledningen betydning for ditt syn pa muligheter
1 utdanning og jobb?» og 7. «hadde karriereveiledningen betydning for ditt syn pd utfordringer
eller begrensninger i utdanning og jobb?» fra intervjuguiden (vedlegg 3) kan trekkes fram som
eksempler pd nettopp dette. Dette viste seg delvis ogsd som en utfordring i selve

gjennomforingen av intervjuene, hvor det da ble nedvendig & stille oppfelgingsspersmal utover
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dem som allerede var inkludert i intervjuguiden. Det kan vare vanskelig finne balansegangen
mellom & presse informantene til & svare utfyllende eller & ga videre til neste spersmal dersom
de ikke umiddelbart finner et passende svar. I transkripsjons- og analysearbeidet var det tidvis
en utfordring 4 oppfatte informantenes meninger fordi enkelte svar var ufullstendige eller
utydelige. Dette blir ogsé trukket fram som en utfordring av Kvale og Brinkmann (2015, s. 204)
som pépeker at forskjellene mellom talesprak og skrevne tekster kan skape en rekke praktiske
og prinsipielle problemer. En méte a bate pa disse utfordringene kunne derfor vert at jeg i enda

storre grad hadde oppfordret informantene til & utdype eller forklare sine utsagn pa andre mater.

5.9.4 Begrensninger ved metoden og fremgangsméten for analyse

Som en folge av den benyttede metoden, har oppgaven ogsé en klar begrensning ved at den
bare belyser temaet for oppgaven fra en synsvinkel — altsa utelukkende fra informantenes
beskrivelser. Observasjoner av karriereveiledningssamtalene, og eventuelt ogsd intervjuer av
karriereveilederne, kunne for eksempel vaert nyttig supplementer for & oppné en enda klarere
forstaelse av hva og hvordan ting foregikk i karriereveiledningssamtalene som informantene
snakket om. Dette ville igjen ogsa gitt et bedre grunnlag for 4 foreta en personlig tilpasning av
intervjuguiden til hver enkelt informant. Det kan ogsd papekes at arbeidet med & analysere
intervjudataene kunne foregétt pa en enda mer strukturert mate, for eksempel gjennom en mer
aktiv bruk av analyseprogrammet Nvivo i alle deler av analyseprosessen. En redegjorelse for
hvordan dette programmet ble benyttet i forbindelse med denne oppgaven, ble gitt i delkapittel

3.2.3 som handler om fremgangsmaten for analyse av intervjudata.
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6 Avslutning

Formalet med denne masteroppgaven var & besvare problemstillingen «hvordan pévirker
karriereveiledningssamtaler ved et universitet i Norge studenters opplevelser av mestring
knyttet til karrierekompetanser og ansettelsesbarhet?». Denne problemstillingen ble supplert
med de to forskningsspersmalene «hvordan oppfylles studentenes formal og forventninger
gjennom karriereveiledningen?» og «hvilken betydning har karriereveiledningen for
studentenes syn pa egen utvikling?». For & produsere data som kunne bidra med svar til
problemstillingen har det blitt gjennomfert en fenomenologisk studie, med til sammen 5
kvalitative intervjuer, av studenter og tidligere studenter som nylig hadde deltatt pa

karriereveiledningssamtaler ved et utvalgt universitet i Norge.

Som papekt ser det i relativt liten grad ut til & ha blitt forsket pad oppgavens tema tidligere.
Samtidig uttrykkes det et sterkt og mulig ekende behov for & gi god karriereveiledning til
studenter 1 hoyere utdanning, blant annet gjennom NOU 2016:7. Aktualiteten til oppgavens
tema viser seg ogsd ved at Kompetanse Norge (2019, 23. april) i skrivende stund er i ferd med
a utvikle et nasjonalt kvalitetsrammeverk for karriereveiledning, som skal gjelde for alle
sektorer i samfunnet. Begrepene ansettelsesbarhet og karrierekompetanser har blitt viet mye
plass gjennom oppgaven. Bakgrunnen for dette er blant annet at ansettelsesbarhet og
karrierekompetanser kan oppfattes som uttalte formél eller utbytter av karriereveiledning bade
gjennom nasjonale og internasjonale styringsdokumenter (Council of the European Union,
2008; ELGPN, 2012; NOU 2016:7; OECD, 2004). Gjennom & gjere rede for ulike forstaelser
av ansettelsesbarhet, slik de uttrykkes av Yorke og Knight (2004) og Rothwell et al. (2008), har
det blitt vist at mestring kan sies & utgjere en sentral del av personers ansettelsesbarhet. Dette
var igjen en viktig begrunnelse for at mestring knyttet til studenters ansettelsesbarhet ble
etterspurt gjennom oppgavens problemstilling. I tillegg har det blitt fokusert pd mestring knyttet
til bdde ansettelsesbarhet og karrierekompetanser som et slags tilsvar til den kritikken som har
blitt rettet mot andre mulige mater legge vekt pa ansettelsesbarhet og karrierekompetanser 1
karriereveiledning. Blant annet gjelder dette kritikken fra Vesterberg (2015) om at fokus og
vektlegging pa personers ansettelsesbarhet kan oppfattes som et uttrykk for maktteknikker, og
kan vere uheldig for de fagene og studiene som ikke har en tydelig og direkte kobling til en
gitt posisjon i arbeidslivet. Samt kritikken fra Lingéds (2018) vedrerende den instrumentelle
tenkningen som kan hevdes & aktualisere seg gjennom vektleggingen av karrierekompetanser,

dersom det ikke ogsé vies plass til danningsperspektivet gjennom karriereveiledningen.
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Antakelser og modeller i den sosialkognitive karriereteorien, utviklet av Lent et al. (1994), har
blitt beskrevet. I tillegg til elementer fra den sosialkognitive teorien til Bandura (1986; 1997),
som den sosialkognitive karriereteorien i stor grad bygger sine antakelser pd. Ut fra dette
teoretiske perspektivet har det blant annet blitt pekt pa at mestringsforventninger kan vare av
betydning for personers handlinger, innsats, utvikling av ferdigheter, motstand i mete med
motgang, stressnivd og tankemenstre (Bandura, 1997; Lent, 2012). Det sosialkognitive
teorigrunnlaget har videre fungert som et rammeverk for dreftingen av intervjufunnene i denne
oppgaven. Fra et sosialkognitivt perspektiv oppfattes det at personers mestringsforventninger
hovedsakelig konstrueres pa bakgrunn av de fire informasjonskildene; tidligere
mestringserfaringer, vikarierende erfaringer, verbal overbevisning og fysiologiske eller
folelsesmessige tilstander (Bandura, 1997, s. 79). Ved 4 tolke informantenes utsagn i lys av
disse informasjonskildene, ble det tydeligere hvordan informantene bade sé ut til & ha ulike
behov og opplevde ulike former for pdvirkning pd sine mestringsforventninger gjennom
karriereveiledningssamtalene. For eksempel kunne det se det ut til at verbal overtalelse fra
karriereveilederen var sentralt for styrkingen av flere informanters tro pa egen kompetanse, men
det s& for eksempel ogsé ut til at karriereveiledningssamtalene bidro til bearbeidelse av
folelsesmessige tilstander som kunne pévirke informantenes mestringsforventninger. Gjennom
den sosialkognitive karriereteorien, slik den blir beskrevet av Lent (2012), kan det oppfattes at
karriereveilederens arbeid med & justere studenters mestringsforventninger ber baere preg av at
studentene oppmuntres til & se suksess som et resultat av egen evne- og ferdighetsutvikling, 1
tillegg til at studentene oppmuntres til & se pa egne evner som formbare heller enn stabile.
Spesielt ut 1 fra maten Minas beskrev sin karriereveiledningssamtale kunne det se ut til at
karriereveilederens méte & snakke om kompetanse pa, var helt i trdd med den sosialkognitive
karriereteoriens anbefaling. Selv om dette ikke kom like uttrykkelig fram i svarene fra de andre
informantene, er det samtidig verdt & merke seg at dette ogsa kan ha vart noe av meningen bak

utsagnene som flere fremmet om at karriereveiledningen hadde bidratt til et endret tankesett.

Intervjufunnene indikerte at informantene generelt var godt forneyde med innholdet og formen
pa karriereveiledningssamtalene. Svarene indikerte ogsé at karriereveiledningssamtalene blant
annet bidro positivt til informantenes selvtillit, og at karriereveiledningssamtalene pa ulike vis
hadde blitt oppfattet som betydningsfulle. Dette samsvarte godt med funn fra tidligere forskning
pa karriereveiledning, som studien til Vilhjalmsdottir et al. (2011) og undersokelsen til
Aggestam og Tranquist (2008). Informantenes tilsynelatende ekte selvsikkerhet, selvbevissthet,

innsats og tankevirksomhet knyttet til karriererelaterte omrader, kan trolig oppfattes som
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uttrykk for informantenes mestringspavirkning. Fra Johannes og Anine kom det fram at
karriereveilederen i tillegg hadde oppmuntret dem til & ta kontakt med andre. Gjennom denne
oppgavens droftingsdel ble det foreslatt at dette ogsd, under visse forutsetninger kunne
oppfattes som et indirekte bidrag til pavirkning pd informantenes mestring. Den personlige
relasjonen og tilpasningen som sé ut til 4 ha funnet sted i1 karriereveiledningssamtalene, ut i fra
informantenes beskrivelser, kan ogsa se ut til & veere en mulig sentral faktor for informantenes
mestringspavirkning. I flere tilfeller kom informantenes tvil eller usikkerhet tydeligere fram
avslutningsvis intervjuene. Dette bidro til 4 gi et mer nyansert inntrykk av hvordan
karriereveiledningssamtalene hadde pdvirket informantenes mestring, enn flere av de tidligere
utsagnene hvor det kunne oppfattes at informantenes mestring var blitt mer betydelig pévirket.
Muligheten mé holdes &pen for at det er en rekke andre mulige faktorer som kan ha pavirket
informantenes mestring, som ikke har kommet fram gjennom denne oppgaven. I flere tilfeller
var ogsa forbindelsen noe uklar mellom karriereveiledningssamtalens rolle og det som her ble
papekt som informantenes mestringspavirkning. Likevel synes det rimelig & konkludere med at
karriereveiledningssamtalene ivaretok en balanse mellom pavirkning pd informantenes
mestringsforventninger og informantenes virkelighetsnarhet i synet pa fremtidige utfordringer.
Om ikke karriereveiledningssamtalene bidro til & styrke informantenes mestringsforventninger
like betydelig som det har blitt hevdet her, var det i hver fall lite som antydet at informantenes

mestringsforventninger pa noen mate ble svekket gjennom karriereveiledningssamtalene.

6.1 Forslag til videre forskning

Denne masteroppgaven gir kun et lite innblikk i det mangfoldet av erfaringer fra
karriereveiledingssamtaler som trolig eksisterer blant studenter i heyere utdanning. Pa
bakgrunn av den pdpekte mangelen pa eksisterende forskning pa omradet, fremstar det forst og
fremst relevant 4 foresla at det gjennomfoeres enda flere kvalitative studier lik som denne for &
oppnd ekt kunnskap om nettopp dette mangfoldet av studenters erfaringer fra
karriereveiledningssamtaler. Andre tilnerminger, som for eksempel fokusgruppeintervjuer
eller observasjon kan med fordel benyttes for & oppna et rikere og mer nyansert datagrunnlag i
den forbindelse. Som det for eksempel kom fram gjennom intervjuene i denne oppgaven, s det
ut til & veere delte meninger om karriereveiledningssamtalenes struktur — Mina pdpekte at hun

gjerne skulle enske at karriereveiledningssamtalen foregikk litt mer strukturert, mens dette var
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noe de andre informantene ikke s ut til 4 vaere enige i. Et fokusgruppeintervju ville trolig veert

mer egnet for & belyse flere sider ved et slikt eller lignende forhold preget av uenighet.

Videre ser det ogsa ut til & vare et klart behov for & underseke de andre formene for
karriereveiledningsaktiviteter som tilbys gjennom universitetets karrieretjenester, og hvilken
betydning disse har for studentene. Dette kan for eksempel vare karrieredager, jobbsgker- og
CV-kurs eller videoer og tekster som presenteres pd nettet fra universitetets karrieretjenester,
som altsd herer til i den mer brede definisjonen av karriereveiledning som ble omtalt
innledningsvis. Det kan ogsa foreslés at det gjennomferes flere longitudinelle studier, slik som
den nevnte studien Poynton og Lapan (2017). Her kunne en for eksempel fulgt studenter
gjennom hele studielopet for & fa oye pa hvordan mestringsforventninger endrer seg i lopet av
studietiden, eller for & oppdage de mer langsiktige konsekvensene studentene har av a delta pa
karriereveiledning. A oversette og tilpasse instrumentet til Rothwell et al. (2008) om
selvopplevd ansettelsesbarhet, slik at det egner seg til maling av norske studenters erfaringer,
kan vaere en mulig innfallsvinkel til slike studier. At det gjennomfoeres storre kvantitative studier
som tar for seg for eksempel studentenes behov, ensker eller bruk av de ulike karriererelaterte
tjenestene pa universitetet, fremstar ogsd som viktig for & sikre at tilbudet om karriereveiledning
og ettersporselen etter denne er i trad med hverandre. Sistnevnte former for studier ser i alle fall
ut & bli etterspurt gjennom NOU 2016:7 (2016) hvor det papekes at det hittil eksisterer lite

strukturerte former for innsamling av data pa omrédet.
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Vedlegg 1 — Breyv til rekruttering av informanter

Vil du delta i et forskningsprosjekt om karriereveiledning?

Jeg skal skrive masteroppgave om studenters opplevelser av karriereveiledning i heyere
utdanning. Formélet er blant annet 4 kunne peke pa hva som fremstar som styrker, og mulige
utviklingsomrader for karriereveiledningssamtaler som tilbys ved universitetet. Jeg trenger

derfor & komme i kontakt med studenter som nylig har deltatt pa karriereveiledningssamtale.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Ved & delta i prosjektet bidrar du til ekt kunnskap om utbyttet av karriereveiledningssamtaler.
Hvis du velger & delta i prosjektet, innebarer det at du svarer pa spersmal i et intervju. Det vil
ta deg ca. 45 minutter. Spersmélene vil omhandle hvordan du opplevde at karriereveiledningen
bidro til din opplevelse av kompetanse, mestring og jobbmuligheter.

Det er onskelig at det kan tas lydopptak av intervjuet. Lydopptaket vil kun brukes til & utvikle

denne masteroppgaven, og vil bli slettet etter prosjektets slutt.

Det er frivillig & delta i prosjektet. Du kan nér som helst trekke ditt samtykke tilbake uten &
oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil bli anonymisert. Dersom du velger & delta,
signerer vi et samtykkeskjema som inneholder ytterligere opplysninger om hvordan ditt

personvern og dine rettigheter ivaretas.

Synes du prosjektet hores interessant ut og ensker 4 delta?

Da tar jeg gjerne kontakt med deg! Skriv epost-adressen din eller telefonnummeret ditt pa linjen
under, dersom du kunne tenke deg & delta eller ensker mer informasjon om prosjektet.
Dersom du blir valgt ut og stiller til intervju, vil du som takk for hjelpen motta et gavekort pa

kr 200,- som kan benyttes i universitetskantina.

Vennlig hilsen

Jorgen Dyrop

Masterstudent i pedagogikk ved Universitetet i Agder
E-post: jorgen.dyrop@gmail.com - Telefon: 45468668
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Vedlegg 2 — informasjon og samtykkeerklzering

Vil du delta i et forskningsprosjekt om karriereveiledning?

Dette er et spersmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er 4 underseke
studenters opplevelser fra karriereveiledningssamtaler I dette skrivet gir vi deg informasjon

om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formaél

Formalet er & samle kvalitative data til min masteroppgave, og opplysningene som kommer
fram i intervjuene skal kun brukes til 4 utvikle denne masteroppgaven. Jeg skal utforske
hvordan studenter opplever at syn pa egne kunnskaper, ferdigheter, muligheter og
utfordringer pavirkes gjennom karriereveiledningssamtaler som tilbys ved universitetet. Blant
annet for 4 kunne peke pd hva som fremstar som styrker, og muligens ogsd hva som kan vare

utviklingsomrider for disse karriereveiledningssamtalene.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Jorgen Dyrop. Masterstudent i pedagogikk ved Universitet i Agder.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?

Jeg kontakter deg, da du har deltatt pa karriereveiledning, og karriereveiledningstilbyderen
har gitt meg din kontaktinformasjon. Det er enskelig & intervjue studenter fra ulike
utdanningsprogram, og forespersel om & delta har derfor blitt sendt til andre studenter som har

deltatt pa karriereveiledning i lopet av det siste halvaret.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet, innebarer det at du svarer pa spersmal i intervju.. Det vil
ta deg ca. 45 minutter. I trdd med prosjektets formal vil spersmélene dreie seg om hva
karriereveiledningen hadde a si for ditt syn pd syn pd egne kunnskaper, ferdigheter,

muligheter og utfordringer. Det er enskelig at det kan tas lydopptak av intervjuet.
Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du ndr som helst trekke

samtykke tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.
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Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg. Svarene du avgir vil vere helt anonyme, og vil ikke pavirke ditt forhold

karriereveiledningstilbyderen ved universitet.

Ditt personvern — hvordan jeg oppbevarer og bruker dine opplysninger
Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til forméalene jeg har fortalt om i dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
e Det er kun jeg (Jorgen Dyrop) som vil ha tilgang til ditt navn og dine
kontaktopplysninger
e Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pd egen
navneliste adskilt fra evrige data.
e Ditt navn vil bli anonymisert, og din identitet vil ikke kunne gjenkjennes i
publikasjonen. Informasjon som vil publiseres om deg er kjonn, utdanningsprogram

og alder.

Hva skjer med opplysningene dine niar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet skal etter planen avsluttes 31. mai, og personopplysninger og lydopptak vil bli
slettet ved prosjektslutt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- & fé rettet personopplysninger om deg,
- fa slettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- & sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hva gir oss rett til 24 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitet i Agder har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med

personvernregelverket.
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Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

o  Masterstudent Jorgen Dyrop, pd epost jorgen.dyrop@gmail.com eller tlf. 45468668

o Veileder Kristin Endresen, pd epost kristin.endresen@uia.no eller tlf. 38142415

e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pé epost (personvernombudet(@nsd.no)
eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Jorgen Dyrop
Masterstudent 1 pedagogikk ved Universitet i Agder

Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet og har fitt anledning til 4 stille spersmal.

Jeg samtykker til:
[ adeltaiintervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 31. mai.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3 — intervjuguide

Om informanten

Alder: Kjonn:

Néverende studieprogram (eventuelt tidligere studier og/ eller arbeidserfaring):

Tid siden siste veiledningssamtale ved universitetet:

Introduksjon - forventninger og tilfredshet med karriereveiledningen

Videre kommer jeg til & stille spersmél om den karriereveiledningssamtalen du nyligst deltok

pa ved universitetet. Jeg ber deg derfor om 4 svare basert pd dine opplevelser fra denne.

1. Hvordan foregikk karriereveiledningen?

1.1. Hva snakket dere om?

2. Hva var grunnen til at du ensket karriereveiledning?

3. Hvilke forventninger hadde du til karriereveiledningen i forkant?

3.1. Ble dine forventninger innfridd?

4. Hva er det viktigste du fikk ut av karriereveiledningssamtalen?

5. Fikk du tilstrekkelig med tid til & drefte det du ensket?

Hoveddel — informantens opplevde utbytte av karriereveiledningen

6. Hadde karriereveiledningen betydning for ditt syn pad muligheter i utdanning og jobb?
6.1 Hvordan ble det snakket om nettopp den utdanningen du gér pa?

6.2 Ble du oppmerksom pa nye yrker eller karriereveier?
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7. Hadde karriereveiledningen betydning for ditt syn péd utfordringer eller begrensninger i

utdanning og jobb?
8. Har du satt deg noen nye mél etter karriereveiledningen?
8.1 Snakket dere om hva som kan vere gode valg eller viktig & fokusere pa for at du skal né

dine mal?

9. Bidro karriereveiledningen til gkt kunnskap om hvor du eventuelt kan finne informasjon som

kan hjelpe deg & oppna dine mal?

10. Hva betydde karriereveiledningen for ditt syn pé resultater eller prestasjoner i studiet?

11. Var jobbsgking, jobbintervjuer eller lignende et tema i karriereveiledningen?

12. Hvorvidt var ditt syn pa deg selv et tema i karriereveiledningssamtalen?

13. Ble méten du oppfatter egne evner, kunnskaper eller erfaringer pavirket gjennom

karriereveiledningen?

14. Hvorvidt feler du at karriereveiledningen bidro til 4 ta deg et skritt videre?

Avsluttende kommentarer

15. Var det noe dere snakket om pa karriereveiledningen som ikke har kommet fram gjennom

spersmalene over?

16. Er det noe ved karriereveiledningssamtalen du feler kunne vaert gjort annerledes?

17. Hvordan ser en ideell situasjon ut for deg nér du er ferdig med studiene?

17.1. Har du tro pé at du vil fa det til slik du ensker?
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Vedlegg 4 - Kvittering fra NSD pa godkjent

prosjektvurdering

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel

KARRIEREVEILEDNING SOM GIR TRO PA MESTRING - EN KVALITATIV STUDIE AV
HVORDAN KARRIEREVEILEDNINGSSAMTALER PA ET UNIVERSITET I NORGE HAR
INNFLYTELSE PA STUDENTERS OPPLEVELSER AV KARRIEREKOMPETANSER OG
ANSETTELSESBARHET

Referansenummer

378097

Registrert

23.10.2018 av Jgrgen Dyrop - jorgen.dyrop@uia.no

Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Agder / Fakultet for humaniora og pedagogikk / Institutt for pedagogikk
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)

Kristin Endresen, kristin.endresen@uia.no, tlf: 38142415

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Jgrgen Dyrop, jorgen.dyrop@ gmail.com, tlf: 004745468668

Prosjektperiode

01.01.2019 - 01.06.2019

Status

02.01.2019 - Vurdert

Vurdering (1)

02.01.2019 - Vurdert
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Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere i samsvar med
personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfgres i trdd med det som er dokumentert i meldeskjemaet
med vedlegg, samt i meldingsdialogen mellom innmelder og NSD, den 02.01.19. Behandlingen kan
starte.

MELD ENDRINGER

Dersom behandlingen av personopplysninger endrer seg, kan det vare ngdvendig & melde dette til NSD
ved a oppdatere meldeskjemaet. Pa vare nettsider informerer vi om hvilke endringer som ma meldes. Vent
pa svar fgr endringer gjennomfgres.

TYPE OPPLY SNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.06.19.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering
er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vare den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD finner at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om
og samtykker til behandlingen

- formélsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte
og berettigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
ngdvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for &
oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

De registrerte vil ha fglgende rettigheter i prosjektet: apenhet (art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art.
15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art.
20). Rettighetene etter art. 15-20 gjelder sa lenge den registrerte er mulig & identifisere i datamaterialet.

NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til
form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon
plikt til & svare innen en maned.

F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1
d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

For a forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere fplge interne retningslinjer og/eller radfgre dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
NSD vil fglge opp behandlingen ved planlagt avslutning for a avklare status for behandlingen av

opplysningene.
Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: spesialradgiver Kjersti Haugstvedt
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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Vedlegg S — Mulighetssirkelen (modell i veiledningen)

Modellen «mulighetssirkelen» ble benyttet i karriereveiledningen til enkelte informanter.
Bildene under er tilsendt fra karriereveilederne ved det ikke-navngitte universitet som ble
undersekt i denne oppgaven. Karriereveilederne opplyste om at bruken av denne modellen var
inspirert av Karrieresenteret ved Universitet i Oslo (UIO). Det gverste bildet er utviklet av
karriereveilederne ved universitetet som ble undersekt i denne oppgaven, og gjengitt med
tillatelse fra dem. Det nederste bildet, med eksempler pé utfylling av modellen, er hentet fra

karrieresenteret ved UIO (https://www.uio.no/studier/karriere/finn-jobben/kartlegging/).

Mulighetssirkel

Systematiser og sett ord pa hva du gnsker &
jobbe med.

Mal: konkretisere hvilke jobbmuligheter som kan
finnes pa ulike arena (bransjer, virksomheter,
avdelinger, stillingstitler, omrader for aktivitet).

Systematiser og bruk alle mulige kanaler:
Virksomheters nettsider, sosiale medier,
bransjesider, omtaler i aviser, fagartikler, folk du
kjenner, bekjente.

Skriv ned ideer til praktiske og konkrete
fremstgt.

- Kjenner du noen som vet mer om denne type
jobb eller bransje, ring!

- Har du kommet over ledige stillinger, sgk!

- Har du funnet drgmmebedriften, send en apen
spknad.

- Har du funnet info om et bransjearrangement
eller et interessant kurs, delta!

Noteér alltid det du gjer, szerlig nar du har
snakket med folk, fatt svar pa mailer eller hatt
telefonsamtaler. Laer av erfaring. Dette
dokumentet kan bli gull verdt den dagen du skal
pa intervju.
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