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innestar for de metoder som er anvendt, de resultater som er fremkommet eller de

konklusoner som er trukket i arbeidet.



Sammendrag

| den foreliggende oppgave er formalet & undersgke hvilken interesse gkonomer fra Norges
Handelshayskole (NHH) har for a sgke stillinger i rederinagringen, samt arsakene til de
resultater undersakelsene viser for interessen til nagingen. Videre er formdlet & se pa hvilke
tiltak rederinaingen kan gjare for & tiltrekke seg flere sgkere med gkonomisk og
administrativ - bakgrunn. Interessen blant studentene e undersgkt gjennom en
sparreundersgkelse blant studentene pa NHH. | tillegg har jeg foretatt dybdeintervjuer med
Norges Rederiforbund og Leif HOeghs Rederi for ogsa & kunne vurdere oppgavens

problemstillinger fra arbeidsgivernes side.

Sparreundersgkel sene jeg har foretatt viser at det er mange NHH studenter som har vurdert
eller kunne vurdert & sgke stillinger i rederinagringen. Til tross for dette, kan ansatte jeg har
intervjuet i brangen fortelle at det rekrutteres svaat fa nyutdannede gkonomer fraNHH inni
nagingen. Mange av studentene sier de vet for lite om rederinagringen, og dette kan vaare en
av hovedgrunnene til at safa begynner aarbeidei rederiene. Dette tilsier at rederiene bar bli
flinkere til @ markedsfare seg overfor NHH studentene, gjennom tiltak som gjer nagingen mer
tilgjenglig for nyutdannede gkonomer, samt tilrettelegge for enklere sakeprosesser til aktuelle
stillinger.
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Forord

Det har vaat meget interessant & arbeide med denne oppgaven. Hovedmalet med arbeidet har
vaat & finne ut mer om rederienes rekrutteringspolitikk, og da saalig deres forhold til
nyutdannede gkonomer. Dette har jeg gjort ved & anvende teorier, undersgkelser og kunnskap
jeg har tilegnet meg under studiet. PA denne méten har jeg pa interessant vis laat en hel del

om hvordan teorien virker i praksis.

EN viktig erfaring jeg har gjort underveis, er at ting ikke alltid er slik som man tror. Med dette
sikter jeg saalig til undersgkelsen som jeg har foretatt blant studentene pa NHH. Det viste

blant annet at interessen for rederinagingen var sterre enn farst antatt.

| lgpet av arbeidet har jeg mottatt nyttige kommentarer og innspill fra min veileder Svein
Tvedt Johansen. Jeg vil ogsa takke Brit Glennestad, Senior Manager, Human Resources Leif
Hoeghs rederi, Norges Rederiforbund og sentrale personer i brangen for nyttig informasjon,
og studentene ved NHH som har deltatt i undersgkelsen min.

Martine Lystad
Bergen, august 2006
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1. Innledning

1.1 Bakgrunn for problemstillingen

Norske rederier har gjennom mange tidr vaat en attraktiv arbeidsgiver for unge arbeidssgkere
med akademisk utdannelse. En undersgkelse gjort av Universum i 2006 blant 3459
avgangsstudenter ved norske universiteter og hgyskoler viser imidlertid at rederiene i Norge
ikke lenger er inne pa Universums liste over de 30 mest ettertraktede arbeidsgiverne i landet
(se vedlegg 1). Undersgkelsen viser at det er norske oljeselskaper, revigonsselskaper og
konsulentselskaper som e de mest attraktive arbeidsgiverne hos studentene
aktivitet og gode tider, og for & opprettholde dette nivaet kreves det kvalifisert arbeidskraft
innen drift og operasjon. | |gpet av de neste 5-10 arene vil et betydelig generasjonsskifte gjare
seg gjeldende. | Bergensregionen er 63 % av de ansatte i rederinagingen over 40 ar og 35 %
over 50 & . Rekruttering og videreutvikling av norsk kjernekompetanse stér derfor sentralt, og
behovet for arbeidskraft i rederinagingen vil vage betydelig det naameste tidret (Meling
2005).

Med bakgrunn i dette vil jeg i denne oppgaven se pa forhold rundt rekrutteringen av
nyutdannede med gkonomisk og administrativ bakgrunn til landbaserte jobber i

rederinagringen.

Tradisonelt har rederinaaringen rekruttert mange til jobber pa land etter & pa sjgen. Tidligere
var det attraktivt & jobbe pa skip ettersom man tjente gode penger og kunne fa jobb der uten
formell utdannelse. Den tid er na over og mange av de norske sjgfolkene er skiftet ut med
utenlandsk (og billigere) arbeidskraft. Dermed har gruppen av norske ggfolk blitt mindre, noe
som igjen farer til at det er fagre a rekruttere til arbeid pa land. | tillegg har det pa land blitt
ansatt mange sgnner av redere og av andre rederiansatte. Rekruttering mellom rederiene er
heller ikke uvanlig, men i gode tider er det vanskelig a skaffe nye medarbeidere pa denne

maéten.

Ut fra dette ser vi at rederiene kan komme til & métte tenke nytt i forhold til rekruttering.
Forelgpig utlyses det svaat fa stillinger eksternt, og det er lite som tyder pa at rederiene pr. i
dag har et bevisst forhold til nytenkning innenfor dette omradet. Min tanke er at en alternativ
gruppe det ber satses pa a rekruttere fra, er unge, nyutdannede gkonomer med en lang karriere
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foran seg i nagingen. Utfordringen her ligger i at det tilsynelatende er fa unge i dag som er
interessert i brangen. Neaingen ma derfor arbeide aktivt dersom de skal bli attraktive

arbeidsgivere for denne gruppen.

1.2 Problemstilling

Med dette som bakgrunn, er oppgavens problemstilling hvilken interesse gkonomer fra
Norges Handel shgyskole (NHH) har for & sgke stillinger i rederinaaringen, herunder arsakene
til de resultater undersgkelsene viser for interessen til naxingen, samt hvilke tiltak
rederinagingen kan gjare for a tiltrekke seg flere sgkere med gkonomisk utdannelse. Det
sentrale ved oppgaven er felgelig a kartlegge interessen NHH studenter har for & arbeide i
rederinaaringen, se pa mulige arsaker og forklaringer pa de resultater oppgavens undersgkel ser
viser, samt a se pa hvilke tiltak rederinagringen kan gjere for atiltrekke seg flere gkonomer til

stillinger i rederiene.

1.3 Avgrensing
Jeg vil avgrense oppgaven til & omhandle de tradisjonelle rederiene, og felgelig avgrense

oppgaven mot oljeboring og annen offshore virksomhet.

Videre har jeg har valgt & avgrense gruppen studenter til hovedsakelig & se pa gkonomi- og
administragjonsstudenter ved Norges Handel shayskole. Den bakgrunnen disse studentene har,
gjer at de vil kunne vaare aktuelle som landbasert personell pa driftssiden i rederiene. | tillegg
til & foreta selvstendige undersgkelser blant studenter ved NHH, vil jeg ogsa benytte meg av
generelt tilgjenglige undersgkelser gjort blant andre universitets- og hgyskole- studenter, slik
som undersgkel sene fra Universum, som érlig kartlegger karriere forventninger og preferanser
blant studenter, samt rangerer de mest ettertraktede arbeidsgiverne. Jeg oppfatter NHH
studenter som en ganske homogen gruppe, noe jeg antar at gkonomistudenter generelt er, og
antar derfor at de kriteriene som studentene i Universum undersgkelsene vedsetter hgyest,

ogsa er representative for hva NHH studentene verdsetter.
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1.4 Metode og oppbygning av utredningen

Med bakgrunn i at det tidligere er gjort lite forskning pa omradet, og at det foreligger lite
publisert materiale, har jeg valgt en bred innfallsvinkel pa oppgaven. Undersgkelsen min er
todelt; jeg skal farst giennomfare en kvantitativ undersgkelse blant studentene pa NHH, og
deretter en kvalitativ undersgkel se hos nagringen. Sparreundersgkel sen blant studentene dreier
seg om de har vurdert eller kunne vurdert & seke arbeid i rederi-/shippingbransien. Dette er et
ledd i datainnsamlingen min, som skal brukes videre i den kvalitative undersgkelsen, der jeg
skal se pa mulige arsaker til de resultater undersakelsene viser, samt hvilke tiltak rederiene
kan gjare for abli en enda mer attraktiv arbeidsgiver for nyutdannede gkonomer.

Dataene fra sperreundersegkelsene vil bli brukt som grunnlag for et intervju med en sentral

interesseorganisagon i rederinagingen, Norges Rederiforbund, som organiserer 120 norske

intervju med et starre norsk rederi, Leif Hoegh. Dette er et privateid internasjonalt rederi som
jobber med transport og logistikk verden over innenfor Ro/Ro' og LNG? segmentet

The Universum Graduate Survey vil kunne gi meg nyttig informason om hva studentene
verdsetter hayest ved valg av arbeidsgiver. Dette er viktig i arbeidet mitt for & se pa hvilke
kriterier som rangeres hgyest hos studentene ved valg av arbeidsgiver, og i hvilken grad
rederibransjen kan tilby dette. Dette vil vaae en del av grunnlaget for mine anbefalinger om

hvordan rederiene kan profilere seg ovenfor studentene pa en best mulig mate.

| det falgende vil jeg farst gi en generell innfaring i norsk skipsfart og dens betydning for
Norge, jf. avsnitt 2 nedenfor. Videre vil avsnitt 3 innholde en presentasion av de teoretiske
perspektivene som oppgaven bygger pa, mens metodene for undersgkelsen vil bli diskutert i
avsnitt 4. | avsnitt 5 vil jeg presentere tidligere undersgkelser som har blitt gjort pa
forskningsomradet, for deretter - i avsnitt 6 og 7 - & presentere resultatene av mine egne
undersokelser, og komme med forklaringer av arsaker og anbefalinger basert pa
undersgkel sene. Avslutningsvis vil jeg oppsummere og konkludere i avsnitt 9 nedenfor, mens

jeg i avsnitt 10 diskutere forskningens bidrag.

1 Ro/Ro skip — roll on - roll off, lasten kjares om bord og i land enten for egen maskin (lastebiler/trailere) eller
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2. Norsk skipsfart, og dens betydning for norsk

naeringsvirksomhet

2.1 Historie

Norge har i mer enn 150 & vaat en hovedakter innen skipsfart. Selv om vi bare har 0,1
prosent av verdens befolkning, tar vi hdnd om 5 prosent av verdens handelsflate (Bingen
Sande 2003). Skipsfartsnagingen har vaat og er en meget viktig naaing for hele kyst-Norge
og den er en viktig del av var kystkultur. Imidlertid er det ogsa en meget konservativ og
familiedrevet naaing pa godt og vondt. Det konservative verdigrunnlaget er pa mange
omréder positivt, men byr ogsd pd mange utfordringer i en naging som blir mer og mer

internasjonal.

Som en ledende akter innen skipsfart, er det i Norge utviklet en betydelig kompetanse pa hele
det maritime feltet. Norge har verdens sterste og mest komplette maritime kluster.
Virksomhet knyttet til skipsfart og maritim teknologi er ogsa det eneste omradet der Norge
innehar en betydelig internasjonal posigon (Tollefsen 2003). 90.000 mennesker er i dag ansatt
I bedrifter som er avhengige av skipsfarten (dn s 21 31.3.06)

2.2 Lgnnsomhet

Utenlandsregnskapet for 2003 viste brutto valuta fraktinntekter fra skipsfart pa 72,5
milliarder, og den er dermed var sterste tjenesteytende naaing. Fraktinntektene utgjorde 11,2
prosent av landets totale eksport av varer og tjenester inkludert olje og gas, og 20 prosent
ekskludert olje og gass (Bingen Sande 2003). Det maritime klusteret skaper mer verdi enn
noen annen nagring bortsett fra olje- og gassnaaringen. Totalt sett er den maritime naaringen i
Norge tre ganger stgrre enn andre store naginger som far mye mer fokus, som sjgmat (fiskeri
og havbruk), skog og tre og reiseliv (hotell, restauranter og opplevelser). Dessuten er
skipsfarten den eneste naging i Norge med en internagonal lederposigon som er
kunnskapsbasert, ikke révarebasert. Var kjernekompetanse er & sette sammen globale
innsatsfaktorer til konkurransedyktige produkter (Marianne Lie, Administrerende Direkter i
Norges Rederiforbund i boken Norwegian Shipping, 2003).
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2.3 Den norske flaten

Norge har gjennom generasjoner bygget opp sin posigon som en ledende maritim stormak.
(Berg 2006). Norske skip seiler over hele verden, og mer enn 90 prosent av dem er aldri
innom norske havner. Det viktigste markedet for norsk skipsfart er EU-landene, mens USA er
det nest starste (Bingen Sande 2003). Norge kontrollerer en av verdens starste handel sflater,
0g har verdens nest starste maritime offshorenaaring (Lie Haugesundskonferansen 2006). Den
norske utenriksflaten bestod per 1. januar 2005 av 1578 skip pa til sammen 40,9 millioner
dedveksttonn® (Bingen Sande 2003). Det norske klusteret® sysselsetter 56.000 sjgfolk fra hele
verden, hvorav 15.200 er nordmenn. Vi star ogsa for klassifiseringen av 17 % av
verdensflaten, og er ledende innen skipsfinansiering, ingtitutter for skipsfartsgkonomisk og

maritimteknologisk FoU, samt spesialiserte verft.

| Norge er det rundt 300 rederier som spenner fra sma familieforetak til store organisasjoner.
Pa Oslo bars er 55 av de 218 selskapene skips- eller riggeselskap. Samlet markedsverdi pa
disse selskapene var pa 258 milliarder ved arsskifte til 2005. | lgpet av 2005 ble 14 nye slike
selskaper notert pa Oslo Bars (Norges Rederiforbund, Styrets beretning, arsrapport 2005). Fra
2002 til 2004 gkte den maritime verdiskapningen med 21 prosent. Verdiskapningen i
nagingen var i 2004 pa 63 millioner kroner, noe som tilsvarer 7,8 prosent av verdiskapningen
i norsk nagingdiv. (Maritimt forum 2005). Ved siden av & vektlegge kvalitet, verdi og
service, har Norge ogsa funnet en méte & administrere det maritime klusteret pa sik at den
totale verdiskapningen blir starre enn summen av de enkelte delene (Norwegian Shipping
2003).

2.4 Globaliseringen

Verdensgkonomien har vokst sterkt de siste tre arene. @kt globalisering har bidratt til en sterk
gkning i verdensmarkedshandelen og dermed hgy etterspersel etter skipsfartstjenester.
Ettersparselen etter skipsfartstjenester gkte med 6 prosent i Igpet av 2005 (NR, Styrets
beretning, arsrapport 2005). Mange rederier opplever eventyrlige resultater. Den gkte
internasjonale veksten farer til svaat positive globale utsiktene for shipping. Det asiatiske

3 Dadvekt er den starste vekten skipet kan baare av last og beholdninger. Uttrykkes i metriske tonn (1000 kg)

* Det maritime klusteret inkluderer rederivirksomhet, skipsmegling, skipsbygging, utstyrsproduksjon,
klassifisering og verifisering, myndighetene, skipstekniske konsulenter, FoU-institusjoner, forsikring og
finansiering. (Hagen og Osland 1997).
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markedet med Kinai spissen er drivkraften til denne veksten (Maritimt forum 2005). Veksten
i USA vil sannsynligvis ogsa holde seg hgy, og det europeiske markedet viser tegn til en noe
sterkere vekst enn det har vaat de siste &rene. (NR, Styrets beretning, arsrapport 2005).

Historisk sett har skipsfarten veat bade en forutsetning og en drivkraft for globaliseringen.
Globaliseringen har gitt store gevinster for verdens befolkning; fra 1950 til 2000 ble verdens
bruttoprodukt om lag seksdoblet og handelen 18-doblet. De siste drene har veksten vaat
hgyere enn noen gang, pa over fire prosent i bade 2004 og 2005. Synkende fraktkostnader har
vaat en forutsetning for de store globaliseringsbalgene som har funnet sted. Fortsatt foregar
sterstedelen av verdens transport med skip, og denne kostnaden har sunket med 70 % fra 1970
til 1996. Dette skyldes starre og mer effektive skip, samt innfaringen av containere (Lie, NR
arsrapport 2005).

2.5 Neeringspolitikk

God naaingspolitikk handler i de fleste frie land om & sikre gode rammevilkar for bransjer der
landet har naturlige forutsetninger eller spesielle konkurransefortrinn. Det handler om & legge
forholdene til rette for det som finnes av ledende branger ik at disse kan vokse og trekke
andre med seg (Lie, NR &rsrapport 2003). | Norge har historien vist at det er sammenheng
mellom rammebetingelser og sterrelsen pa den norskkontrollerte flaten. Etter innferingen av
ny rederibeskatning i 1996 fikk vi en betydelig vekst i flaten. Ettersom rammebetingel sene
har forverret seg, har sterrelsen pa flaten igien gatt ned (NR, Styrets beretning, arsrapport
2003).

For & dyrke frem vinnemiljger kreves det en kombinason av forutsetninger: kultur,
kompetanse, infrastruktur og rammebetingelser. Mange av forutsetningene er resultater av
arelang bevisst utvikling. Gjennom de seneste arene er konkurranseevnen var blitt svekket, og
vi ser i dag farste tegn til forvitring. | en tid preget av gode markeder internagjonalt har norske
rederier stadig sakket akterut pa grunn av darligere rammevilkar enn det konkurrentene har. |
dette markedet har rederienes utdlmodighet over de politiske prosessene blitt tydelige.
Strgmmen av utflytting og utflagging har blitt sterke (Lie, NR arsrapport 2003).
Nedbyggingen av norsk skipsfart i Norge er et resultat av politiske valg. Nagingens krav er &
fa uteve sin virksomhet pa samme vilkar som konkurrentene i Europa. Det er ikke for & bl
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sagbehandlet, men for & bli likebehandlet; for & kunne overleve som norsk naging.
Internasional skipsfart foregar i globale markeder og ingen kan over tid lykkes dersom
bedriftens hjemmeharighet er en kommersiell belastning. (Lie, NR arsrapport 2004). | 1996
fikk norsk skipsfart betingelser som var fremtidsrettet og offensive. Fra 1998 frem til
budgettet for 2005 ble det ikke presentert et eneste statsbudsjett uten forslag som ville svekke
rammevilkdrene for skipsfarten. Denne manglende forutsigbarheten og de darlige
rammevilkarene har fert til at naringen i stadig sterre grad har valgt a satse ute. Noen har gitt
helt opp og solgt virksomheten ut av landet (Lie, NR arsrapport 2004).

Det er avgjerende at den politiske avklaringen av fremtidige norske rammebetingel ser skjer sa
raskt som mulig, ellers er risikoen stor for at eventuelle endringer kommer for sent til & snu
den utflyttningstrenden som i dag finner sted i nagingen (NR Styrets beretning, arsrapport
2005). En stor nasjonal flate er en forutsetning for at Norge skal opprettholde sin innflytelse
over utviklingeni internasjonal skipsfart (NR Styrets beretning, arsrapport 2004).

2.6 Frem mot i dag

Utviklingen de senere arene har vaat preget av stagnasjon og nedgang. Den norskkontrollerte
utenriksflten har blitt redusert, kontraheringsaktiviteten gatt ned og store selskaper blitt solgt
ut av landet. Med ledende shipping- og offshorebedrifter i front har Norge selskaper som
hevder seg i den internagionale elitedivigonen bade innenfor sjgforsikring og finansiering.
Klassifikagon, meglertjenester og utstyrsprodusenter er av de som utfyller den lange listen
over maritime bedrifter som inntar tetposisonen pa den internasjonale shippingarenaen.
Gjentatte politiske stridigheter har skap usikkerhet om de politiske rammevilkarene. Dagens
rammevilkéar trekker rederiene ut av landet. Det samme gjer den saanorske formuesskatten.
Det er skattemessig mer Ignnsomt for utlendinger & eie norske selskaper enn det er for

nordmenn (NR Styrets beretning, arsrapport 2003).

| april 2003 var det et stort sokk for naaingen da hele Bergesen-rederiet, med driftsinntekter
pa 538 millioner dollar, ble kjgpt opp av Hongkong-baserte Wolrd-Wide Shipping for to
milliarder dollar. Dette var det norskeste norske av rederiene og den mest attraktive delen av

norsk skipsfart. Et tydeligere signal pa stagnasion i brangen var det umulig & fa. Gjennom
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2003 skjedde det mange eksempler pa sma og mellomstore bedrifter som ble vaat solgt ut av
landet (Haavik 2003).

Selv om Norge tradisjonelt sett er en av verdens sterste skipsfartsnagoner, ser vi na at vi
alikevel i fare for & bli akterutseilt. Marianne Lie Administrerende Direktar i Norges
Rederiforbund uttalte til Aftenposten 24.3.2006 at Norge trenger skipsfarten: - en
rederivirksomhet med hgy lgnnsomhet og hgy sysselsetting av kompetente og godt betalte
medarbeidere. Tilstedevagelse av internasonal skipsfart gir ringvirkninger i et stort
nagingsmiljg med hgy verdiskapningsevne (Lie, Haugesundskonferansen 2006). Skipsfarts-
nagingen er en globa vekstnaging der Norge er tjent med a forbli sterke (Bingen Sande
2003).

2.7 Dagens situasjon

2005 var relativt sett et godt ar for bade skipsfarten og riggnaaingen i Norge. Ettersperselen
etter skipsfartstjenester gkte med seks prosent i |gpet av aret (NR Styrets beretning, arsrapport
2005). Vi vet ogsa at utviklingen mot globalisering og gkt internasional handel ikke stopper
(Lie, NR &rsrapport 2005). Norske rederier er ledende nér det gjelder & vise dpenhet, dyktighet
og vilje til internasionalisering, og denne forstadelsen for globaliseringen kan regnes som
rederienes kjernekompetanse (Lie, NR arsrapport 2005). Imidlertid er norsk internasjonal
konkurranseevne i skipsfarten noe svekket. Dette skyldes de hgye skattene for a eie i Norge,
og vil kunne faretil at flere rederier flagger ut eierskapet, men driften vil forbli i Norge.

Skipsfart er Norges mest internasjonale naaring og kjennetegnet av en kontinuerlig innovasjon
0og okende spesialisering innenfor krevende niger. Kompetanse og innovasionsevne er de
viktigste konkurransefaktorene for den norske skipsfartsnagingen. Norsk skipsfart
kjennetegnes av sterke markedsposigoner innen saalig kompetansekrevende niger. Stadig

nye forretningskonsepter og skipstyper gjer at norsk skipsfart er i forkant av utviklingen.

For & opprettholde den hgye aktiviteten kreves det kvalifisert arbeidskraft innen drift og
operasion. Et betydelig generasionsskifte vil gjgre seg gjeldende de neste 5-10 adrene. |
Bergens regionen er 63 % over 40 & og 35 % over 50 & (Meling 2005). Hos Leif Hoeghs
Rederi i Oslo vil 70 ansatte ga av med pensjon i Igpet av de neste tre &rene. Rekruttering og
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videreutvikling av norsk kjernekompetanse star derfor sentralt (Meling 2005). Industrien
tilbyr spennende, high-tec jobber i et internagonalt, hgyt avansert maritimt miljg (Lie,
Norwegian Shipping 2003).

Ingen andre steder i verden finner vi en slik bredde som det er i den norske naxingen
(Maritimt forum 2005); Skipsfartsnaaringen i Norge er et ”’lokomotiv” og fortjener derfor de
beste medarbeiderne. Med den utviklingen vi ser i dag er min mening at norske rederier som
arbeider internagonalt i sterre grad har behov for annen form for kompetanse enn den de
tidligere §efolkene kan tilby. Rederivirksomheten har ogsa blitt sa kapitalkrevende at det i
mange tilfelle er rederiets finansavdeling som er den mest sentrale. Det norske finansmiljzet
innefor shipping er blant de sterste i verden, med aktarer som DnB NOR og den norske delen
av Nordea. Enn annen utvikling er at en del rederier har ”out-sourchet” en sentral del av
driften, bemanningen, til rene bemanningssel skap.
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3 Teoretisk fundament

| det foreliggende avsnitt vil jeg se neamere pa ulike gkonomiske teorier, som kan gi en
bakgrunn for bedre a forsta de utfordringene rederinaaringen i dag stér overfor med hensyn til
rekruttering og for a vurdere mulige rekrutteringstiltak blant nyutdannede gkonomer. | det
falgende vil jeg farst gjere rede for en ressursbasert teori. Denne teorien sier noe om den
generelle bakgrunnen for betydningen av & ha kvalifisert arbeidskraft, noe som igjen er
avgjerende for & kunne opprettholde det gode kompetansenivaet og den hgye aktiviteten i
nagingen. Videre vil jeg i avsnitt 3.1 presentere teori om personalledelse som sier noe om
hvordan bedrifter kan bygge verdifull kompetanse gjennom rekruttering. Dette er saalig
interessant i rederinaaringen pa bakgrunn av det tidligere nevnte generasjonsskiftet som star
for daren. | avsnitt 3.2 vil jeg presentere teori om organisagonskultur og struktur.
Organisagonskulturen kan forklare flere ting. For det farste kan kulturen i organisasjonen
forklare hvorfor bedrifter, her rederiene, har en rekrutteringspolitikk som kanskje ikke er
heldig. Videre ser jeg pa denne teorien fordi den ogsa kan forklare hvorfor det i grupper der
det kan vaae aktuelt for rederiene a rekruttere fra, er skapt et uheldig bilde. Til dlutt, i avsnitt
3.3, vil jeg se pa arbeidssgkeres valg av arbeidsgivere.

Som alle andre bedrifter, rar rederiene over et bredt spekter av ressurser som ma styres pa
bestemte méter for a gi resultater som harmonerer med virksomhetens mal. Blant disse er
penger, fysisk kapital i form av skip, utstyr, kontorer, informasjon, renommé i markedet og
ikke minst menneskelige ressurser i form av kompetanse og innsatsvilje hos de ansatte.
Menneskelig kapital er en meget uensartet eller heterogen ressurs, og er dermed vanskeligere

& styre enn mange av de andre ressursene (Nordhaug 2002).

Bedriftens evne til & posigonere seg i forhold til markedet er i gkende grad en funksjon av
dens menneskelige ressurser. | motsetning til synlige ressurser som teknologi kan de
menneskelige ressursene vanskelig kjgpes eller leies inn; de ma utvikles over tid. Etter hvert
som konkurransefordeler knyttet til teknologi og fysiske ressurser har fétt stadig kortere
varighet, er oppmerksomheten i stigende grad vendt mot fordeler som kan skapes gjennom
bedre anskaffelse og bruk av menneskelige ressurser (Nordhaug 2002). | tillegg blir bedriftens
styring avmenneskelige ressurser et bestemmende element for den legitimitet og det
omdgmmet som bedriften klarer & oppnd. Positivc omdemme er av stor betydning for
bedriftens evne til atiltrekke seg kompetent arbeidskraft (Johansen, Kvitastein og Supphellen
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1996). Pa mange omrader er det sterk konkurranse om a tiltrekke seg heyt kvalifisert
arbeidskraft. Dette innebagrer at bedrifter og andre organisasjoner ma konkurrere med andre
om & rekruttere folk. En dlik konkurranse krever at organisasionen fremstar som attraktiv i
arbeidsmarkedet, og at den selv er i stand til alegge opp politikk for a rekruttere de anskede
typene ansatte (Nordhaug, Larsen og @hrstream 1997).

En ansker ikke & ga glipp av noe en kan ha nytte av, kompetanse som ligger utenfor de feltene
som de i dag rekrutterer fra (Johansen et al. 1996). Rederinagingen ser i liten grad ut til &
satse pa rekruttering av nyutdannede gkonomer. Jeg vil se pa mulige arsaker til denne

manglende satsingen i de péf2lgende avsnittene.

3.1 Personalledelse og rekruttering

Organisagoner lykkes ikke uten dyktige medarbeidere, og derfor er rekruttering og utvelgelse
av virksomhetens viktigste oppgaver. | en ansettelsessituason stér arbeidsgiver og
arbeidssgker i et bytteforhold til hverandre, der de er gjensidig avhengige av hverandre.
Begge stiller betingelser, og begge ma vagre villige til & yte noe for a fa dem innfridd. Grimsg
(2003) skiller mellom rekruttering og utvalg av medarbeidere. Rekruttering definerer hun som
atiltrekke kvalifiserte sgkere til en stilling, mens utvalg er prosessen hvor arbeidsgiveren ved
hijelp av strukturerte og ustrukturerte metoder sgker & velge den best egnede blant
stillingssgkerne. Rekrutteringsarbeidet legger dermed grunnlag for utvalgsprosessen, en
prosess som er forutsatt at en har flere sgkere enn stillinger dik at en kan velge. Utvelgelsen
omfatter, foruten rekruttering av nyansatte, ogsa forflytning av ansatte mellom forskjellige
jobber og avdelinger (Nordhaug 2002).

Rekruttering og utvalg innebager valg mellom alternativer — mellom personer med ulik
kompetanse og ulikt kompetanseniva. Sammensetningen er viktig for a skape et slagkraftig
team. Dette er et meget viktig omréde, blant annet fordi enhver nyansettelse som regel
representerer en millioninvestering. Feilrekruttering kan ha negative felger utover det rent
gkonomiske, gjennom tilpassnings- og samarbeidsproblemer som kan fere til at et helt
arbeidsmiljg i en gruppe eller organisasjonsenhet forsures. | tillegg til kompetanse, ma en

derfor ogsd vektlegge god tilpasning til jobb og kolleger (Nordhaug 2002).
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De ansattes kvalitet og kompetanse er avgjarende for hvordan organisasjonen vil lykkes med
a realisere sine visioner, malsettinger og hovedoppgaver. Arbeidssgkerne pa sin side stiller
sterre krav til stillingen de gér inn i. Beslutningen kan vaae pavirket av forhold knyttet til
posision, prestise og penger, bade innefor og utenfor bedriften (Grimsg 2002). De gnsker
ogsa spennende og utfordrende arbeidsoppgaver i et inspirerende arbeidsmilja. Det er derfor
ikke nok for arbeidsgiveren a stille seg sparsmalet om arbeidstakeren fylle deres behov, de ma

ogsa tilpasse oppgaver og muligheter til arbeidstakeren.

Organisagonens arbeid og suksess med rekruttering og utvalg bade pavirker og pavirkes av
det meste som skjer i dens interne og eksterne miljg. En rekke faktorer er bestemmende bade
for de krav den ansatte skal tilfredsstille og for de mulighetene organisasionen har & tilby:
organisasionskultur, bedriftskultur, lederstil, bedriftsstarrelse, gkonomi og det fysiske og
psykiske arbeidsmilja

3.1.1 Virksomhetsstrategier og rekruttering.

Strategisk planlegging vil alltid vaa knyttet til de malene vi gnsker & nd og strategier for
hvordan médlene skal nas. Strategisk planlegging er viktig for en organisasion som gnsker a
konkurrere i markedet. Ulike strategivalg pa de forskjellige virksomhetsomradene
konsekvenser for organisasjonens menneskelige ressurser, og pavirker dens muligheter for &
tiltrekke seg og behol de kompetante medarbeidere (Nordhaug et al 1997).

Hvem skal vi rekruttere og hvordan skal vi gjere det er viktige strategivalg. Disse valgene kan
bare taes i tilknytning til virksomhetens overordnede strategiske mal. En mulig strategi er a
satse pa unge med spesielt potensial for utvikling. Mange organisasioner gjer nettopp det
fordi de kan formes og utviklesi tréd med organisasjonens filosofi, prinsipper og grunnsyn, sa
vel som den praktiske kompetansen arbeidet krever. De unge far da lgnn under opplaging og
mulighet for videre karriere i systemet (Grimsg 2004).

3.1.2 Intern vs ekstern rekruttering

Bedrifter kan velge a rekruttere internt eller eksternt. Det eksterne arbeidsmarkedet er det
apne markedet der stillinger utlyses overfor allmennheten. Stillingsannonser i aviser, blader
og pa Internet er de fremste mediene for a skape kontakt mellom arbeidstager og arbeidsgiver
(Nordhaug 2002). En av fordelene med & rekruttere eksternt er at organisasionen blir tilfart
nytt friskt blod. Nye mennesker kan se bedriften med andre gyne, og pa den méten bidra med
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nytenkning og innovasjon. De kan ogsd inneha enn annen kompetanse og erfaringer enn de
som allerede er ansatt der, og kan sdledes tilfgre bedriften kreativitet og ny kunnskap. En
annen fordel med ekstern rekruttering kan vaare at en unngar en kjedereaksjon der alle ansatte

under den som far opprykk, ogsa ma rykkes oppover (Nordhaug 2002).

Det interne arbeidsmarkedet kjennetegnes ved at rekruttering til ledige stillinger i hovedsak
skjer giennom interne overflyttinger og opprykk. | tillegg karakteriseres det interne
arbeidsmarkedet ved at de ansatte har utviklet bedriftsspesifikke kunnskaper og ferdigheter.
Dette er kompetanse som ikke kan anvendes direkte i noen annen bedrift, og eksempler pa det
kan vaae kjennskap til den interne kulturen, organisasonsoppbygning samt bruk av teknologi
som bare finnes i den ene bedriten. Arbeidsgiveren far samtidig stor interesse for & beholde
sine ansatte ettersom det er investert i opplaging og kompetanse som vil ga tapt dersom noen
slutter, og som tar tid og koster penger a bygge opp hos nyansatte. | organisasoner med
interne arbeidsmarkeder er derfor arbeidsgiveren og de ansatte sterkere bundet til hverandre
enn i organisagoner uten slike interne markeder (Nordhaug 2002). For rederibrangen er det
ikke bare mye bedriftsspesifikk kompetanse, men ogsa bransjespesifikk kompetanse.

Det er klare forutsetninger for at intern rekruttering skal veze reelt anvendbart.
Organisagonen ma ha en viss minimumsstarrelse og det er ikke dltid tilfellet i
rederinagingen. Intern rekruttering forutsetter ogsa lederutvikling, som innebagrer at det
ansatte gradvis gis lederansvar. En dik lederutvikling ma vaare en planlagt kombinasjon av
utdanning, trening og praktisk arbeidserfaring — en dynamisk interakgon mellom

organisasjonsbehov for arbeidskraft og den enkeltes egne karrieremal (Grimsg 2004).

| den utstrekning all utdanning skjer internt og bare er rettet mot organi sasjonens egenart, kan
rekruttering internt bli et tveegget sverd. En utvikler ansatte som blir sa bedriftstilpasset at de
vanskelig kan fa arbeid andre steder. | tillegg: hvis en finner ut at mer generell, hayere
utdanning vil veae mer formastjenlig, kan en komme i konflikt med den gruppen som er
utdannet internt (Nordhaug 2002).

Intern rekruttering virker motiverende pa de ansatte; det er en rimelig form for rekruttering og
en vet til dels hva en far samtidig som en far redusert turnover. Pa den andre siden kan det
skape “innavl” i bedriften, hvor de ansatte far en oppfatninger om hva som er mulig og ikke
mulig innenfor systemet, og innretter seg deretter (Grimsg 2002). De som rekrutteres utenfra
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er mindre hemmet av slike forutinntatte oppfatninger og har derfor sterre mulighet til atilfare

stillingen nye tanker og ideer (Nordhaug 2002).

| tillegg til de to typene av arbeidsmarkeder finnes det en mellomtype som blir kalt utvidede
interne arbeidsmarkeder, og som eksisterer pa siden av de to andre. Her er det snakk om
rekruttering gjennom sosiale nettverk de ansatte har; rekruttering av personell pa basis av
bekjentskaper og familie. Dette blir en mellom form fordi organisasjonen ikke er helt uten
internt basert informasjon om jobbkandidatene, slik tilfellet normalt er for ekstern rekruttering
(Nordhaug 2002).

3.1.3 Rekrutteringsmetode

Det vil altid vaae langt pa vei dik at arbeidsmarkedet bestemmer om det er arbeidsgiverne
eller arbeidstakeren som star sterkes. Nér det er mangel pa arbeidskraft er det arbeidstakeren
som gjear det, og omvendt. Metodevalget ved rekruttering vil vaae bestemt av hvilken type
arbeidstakere vi sgker; om det er mangel eller overflod pa den kompetansen som han
representerer; om vi sgker nyutdannede eller personer med erfaring; om arbeidskraften finnes
| det lokale, aternativt nasonale markedet osv. | tillegg vil det vage av betydning hva
organisasionen har atilby (Grimsg 2002).

Nar konkurransen om kvalifisert arbeidskraft gker, skaper det sterre usikkerhet i forhold til
det a skulle skaffe og beholde medarbeidere. | tillegg til dette er det ogsa usikkerhet forbundet
med béde natid og fremtidig anvendelse av den. Vedlikehold og fornyelse av kompetanse blir
stadig viktigere som fglge av raske endringer i markeder og teknologi. Skal dette arbeidet bli
vellykket, kreves systematisk innsats (Nordhaug et al 1997):

1. faoversikt og analysere organisasjonens navaaende kompetanse

2. til en viss grad kunne forutsi hvilke kompetanse organisasjonen trenger a utvikle for

fremtiden
3. viktig abyggein fleksibilitet nar det gjelder kunnskaper og ferdigheter
4. resultatene av analyser og prediksjoner ma kunne omsettestil praktisk handling

Dersom vi ser pa selve kilden for anskaffelse av nye medarbeidere, finnes det mange former

for ekstern rekruttering: annonsering, bruk av offentlig arbeidsformidling, rekruttering pa

utdanningssteder, uforell seking, nettverksmetoder og jobbmesser.
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Rekruttering fra undervisningsinstitusionene kan i hovedsak gjgres pa to mater, gjennom
oppslag pa institusjonene eller mete med en starre gruppe studenter. Mgte er utvilsomt mest
effektivt, men alt avhenger av valg av tidspunkt, kontaktform og den en status’kompetanse de
bedriftsrepresentantene som fortar presentagonen har (Grimsg 2004). Den sterste fordelen
med tiltak som dette er a& man kommer raskt og effektivt i kontakt med potensielle
jobbsgkere, og om gnskelig kan gjennomfare intervjuer pa stedet. Presentasjoner er dessuten
en fin mate & markedsfare organisasjoner pa. En mulig ulempe med denne typen rekruttering
er at en kanskje ikke altid sikrer seg at sgkerne er sterkt motiverte pa forhand. Nar det
annonseres gjennom pressen, kreves det et initiativ og aktivt tiltak fra interesserte som vil
sgke. Ved rekruttering pa utdanningsstedet er terskelen for & sake pa stilingen senket, slik at
det i utgangspunktet kreves mindre aktivitet fra sgkernes side (Nordhaug 2002).

Intern rekruttering kan skje pa flere mater. Den mest uformelle er nar en leder bestemmer
hvem som skal ha den ledige stillingen, eller nominerer en av sine underordnede til en stilling
i en annen organisasjonsenhet. En ulempe med denne maten a gjare det pa er at det lett kan
skape misngye i organisasjonen dersom ikke andre interesserte ansatte f&r muligheten til a

sgke. Karriereplanlegging vil kunne vaare med pa a lgse dette (Nordhaug 2002)

Selve stillingen og miljget det skal arbeidesi, vil primaat sta sentralt nr en saker arbeid. Men
etter hvert som jobbsgkerne gar igjennom sgkeprosessen med ulike mulige arbeidsgivere, vil
de ogsa trekke slutninger om bedriften pa grunnlag av hvordan rekrutteringsprosessen — og
ikke minst de selv — blir ivaretatt. Undersgkelser har vist at negativ erfaring med maten
rekrutteringen gjennomferes pd, i hay grad bidrar til at jobbtilbud blir avvist. Pa den andre
side er positive erfaringer i rekrutteringsprosessen i seg selv ikke tilstrekkelig arsak til at en
aksepterer (Grimsg 2004).
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3.2 Organisasjon

3.2.1 Organisasjonskultur

”Organisagonskultur innebazrer den kollektive erfaringen som mediemmene i en spesiell
organisasion har med sine sosiale omgivelser: skrevne og uskrevne regler for atferd for sa vel
ledelse som ansatte i omgang med hverandre og omverdenen, bade med hensyn til hvordan
beslutninger taes og mennesker behandles” (Grimsg s 277, 1991). Organisasonskulturen i en
bedrift stammer fra grunnleggerens filosofi, som igjen har pavirket rekrutteringen sterkt.
Ledernes handlinger danner et grunnlag for hva som er akseptabel oppfersel i en bedrift og
hva som ikke er det. Videre vil sosialiseringen mellom de ansatte ha betydning. Dette gjelder
béde graden av suksess nér det gjelder & matche nye ansattes verdier med organisasjonens og
ledelsens preferanser for sosialiseringsmetoder. Virksomhetenes historiske utvikling kan gi
grunnlag for a forsta de dominerende verdiene i organisasonen. Kulturen er sasmmensatt av
mange og varierte el ementer, som til sammen tegner bildet av organisasonskulturen. Noen av
elementene er gitt utenfra og vil ofte innebage tilpassning, mens andre i sterre grad kan
pavirkes av organisasionen selv. Det er ledelsens oppgave & skape sammenheng mellom
omgivelsenes krav, medarbeidernes forventninger og organisasionens strategiske utvikling
(Bakka og Fivelsdal 1998). Organisasjonskulturen kan vaae en faktor som forklarer praksisen
i shippingnaaringen med a foretrekke intern rekruttering fremfor ekstern, eller er det kanskje

bare sd enkelt at det er organisasjonsformen, familieaksjeselskap, som er forklaringen.

Figur 1: Pavirkningsfaktorer for organisasjonskulturen

Topp
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(Robbins, Stephen P. 2005)
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3.2.2 Organisasjonsstruktur

Hvilken organisasonsstruktur en bedrift har pavirker hvordan bedriften tilpasser seg
endringer. Rederiene er tunge, gamle og tradigonelle i sin oppbygning. Denne hierarkiske
oppbygningen farer til at de kan ha vanskeligheter med raske omstillinger. Byrakrati er
kjennetegnet ved et tydelig autoritetshierarki med mange ledd. Arbeidsoppgavene er
spesialiserte og arbeidsméten preges av skriftelighet og formaliteter. De ansatte har ofte en
livdang karriere innen systemet. Arverdig alder og stabilitet i arbeidsstokken er dermed
kjiennetegn som g& sammen med byrakratisk orden. Byrdkratier leverer innarbeidede
lasninger relativt raskt, som er forutsigbare, etterrettelige og likebehandlede. De har derimot
problemer knyttet til laaringsevne (Strand 2001).

3.2.3 Omstillingsevne

Organisasioner gar gjennom endringer hele tiden, men typen, omfanget og intensiteten i
organisasjonsendringen varierer i stor grad. For a overleve og utvikle seg ma en organisagon
tilpasse seg stadig nye krav fra omgivelsene og det ma utvikles nye belgnninger for
interessentene (Busch og Vanebo 2000). Dersom en naging ikke henger med pa de

endringene som skjer i naaingslivet forgvrig, kan nagingen fort bli akterutseilt.

3.3 Arbeidssgkernes valg av arbeidsgiver

3.3.1 Valg av arbeidsgiver

Rekrutteringsprosessen er i full gang lenge for det er opprettet dirkete kontakt mellom
arbeidssgkeren og arbeidsgiveren. Mange forhold virker inn pa den enkeltes yrkes- og
stillingsvalg. En del forhold har organisasjonen liten eller ingen innflytelse pa, men pa andre
omrader vil dens innsats vaare utslagsgivende for rekrutteringen til yrket eller naringen. Det
er pa disse omrédene organisasionen ma engasiere seg for a sikre den kompetansen den
trenger i sin fremtidige virksomhet (Grimsg 2004).

Etter tusenarsskiftet stér vi ved et veiskille ndr det gjelder unges valg av utdanning og yrke.
Dagens generagon av norske arbeidstakere er vesentlig forskjellig fra den som preget siste
halvdel av forrige arhundre. De unge har hayere utdanning enn tidligere, de er vant med raske
endringer, de er teknologisk orientert og vant til |@se problemer ved hjelp av IT. De unge tar

materiell velstand for gitt. De er opptatt av egen utvikling og karriere, den tradigonelle
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lojaliteten til arbeidsgiver og bedrift som en kunne finne tidligere, er i ferd med a forsvinne.
Raske bytter mellom arbeidsgivere har blitt mer vanlig og detter er stort sett avhengig av hva
den enkelte arbeidsgiver tilbyr av muligheter, utvikling og kompensasioner. Dette er
selvfelgelig ogsd avhengig av konjunkturene, for i nedgangstider vil det viktigste fortsatt veare
asikre seg en jobb, og ta vare pa jobben en allerede har (Grimsg 2004).

Det inntrykket en har av en arbeidsgiver eller naging er veldig viktig for om en gnsker & sgke
jobb der. Ufordringen her kan ofte vaare stereotypisering. Dette kan sees pa som en form for
kategorisering som innebagrer & se noe som noe. Til kategoriene hgrer samtidig et sett av
forventninger om andre egenskaper. Basert pa dette tilordner vi hele tidene et uendelig antall
inntrykk til bestemte kategorier (Johansen et al 1996). En kilde til stereotypier er erfaringer.
Folk generaliserer fraerfaringer med et gruppemediem til andre medlemmer av samme
gruppe, og i mange tilfeller skjer dette ubevisst. Disse forestillingene henger ogsa ofte igjen
lenge etter at opplevel sen som gav opphav til assosiasjonene er glemt.

3.3.2 Innsalg (employer branding):

En viktig faktor for a kunne tiltrekke seg studenters interesse er i hvilken grad man klare a
giore seg attraktiv som arbeidsgiver. Dagens medarbeidere er, som tidligere nevnt, ikke like
lojale som de var far, og er nd mer opptatt av livslang laring enn av enn en livslang karriere i

et og samme firma Arbeidstakerne dtiller starre kav til arbeidsgiverne, og mange

arbeidsgivere for a tiltrekke seg nye, og beholde ndvagende ansatte. Employer branding
brukes om méaten & handtere utfordringene bedriften stér overfor nar det gjelder atiltrekke seg
0g beholde de beste medarbeiderne (Goplen 2002).

Branding begynte som et navn pa produkter (varemerker) men har utviklet seg til a bli et
ledel sesverktgy og en mate & organisere den gkonomiske verdiskapningen i bedriften pa. Et
brand er mer enn et produkt, en tjeneste, organisasjon etc. Et brand eksisterer i konsumentenes
eller interessentenes bevissthet (Keller 1998). Det som skiller et brand fra andre produkter i
samme kategori er konsumentenes oppfatninger av produktets attributter og egenskaper, hva

brandnavnet star for, og organisasjonen som assosieres med brandet (Goplen 2002).

Et sterkt employer brand gir et sterkt omdamme som arbeidsgiver. Et godt omdgmme (som
organisasion eller arbeidsgiver) farer til at oppmerksomheten rundt organisasionen er positiv,
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som kan hjelpe pa a tiltrekke seg gode sgkere til ledige stilinger. Nar det er mange sakere til
en stilling kan bedriften velge hvem de vil ansette. Dyktige ansatte vil styrke bedriften som

igien er en av flere faktorer som pavirker omdemmet. Dette kan illustreres som fglgende:

Figur 2: Sammenhengen mellom kvaliteten pa ansatte og kvaliteten pa
produktet/servicen eller bedriften

/’ De beste folkene \,

De beste sgkerne Den beste arbeidsgiveren

\ Det beste omdgmmet 4/

Modellen viser sammenhengen mellom corporate brand og employer brand. Employer
brandet segmenterer markedet og tiltrekker den typen medarbeidere som kan arbeide med og
styrke produktene og tjenestene som bedriften tilbyr. De ansatte pavirker dermed corporate
brandet gjennom produktutvikling, kvalitet og kundeservice. Corporate brand kan brukes som
en rettesnor i forbindelse med rekruttering av rett folk: de som har verdier som stemmer

overens med brandets verdier.

Rekruttering er en investering i kompetanse. Rekruttering av nyutdannede ferer til tilgang pa
“fersk kompetanse” som kan vage aktuell pd bade kort og lang sikt. Det er viktig for
bedriftens omdamme hvordan potensielle nye ansatte opplever magtet med bedriften. Alle ledd
I prosessen til eventuelle tilbud eller avslag er viktig for hvordan sel skapet oppfattes.

Utfordringene med employer branding for bedriftene er ikke bare a gjere de beste kandidatene
oppmerksomme pa at de finns og de er gode arbeidsgivere, men ogsai & beholde gode folk og
sikre at de forstdr og sutter opp om selskapets overordnede mal. Employer branding ligger
neg andre konsepter som organisagonskultur og identitet, intern markedsfering og

organi sasonens omdgmme.

24 av 59



4 Metode

Det er mange mater & organisere empiriske undersgkelser pd Zikmund (1997) har delt
undersgkelsesprosessen i 6 deler. Jeg vil benytte med av denne inndelingen ved
giennomfaringen av undersgkelsene mine. Punkt 1 ble definert i avsnitt 1. Punk 2-4 vil bli
diskutert i dette avsnittet, punkt 5 og 6 vil bli giennomfert i de péfelgende avsnitten.
Oppdelingen er som fglgende:

1. Definere problemstilling
Planlegge forskningsdesign
Respondenter
Datainnsamling

Dataanalyse

o a ~ WD

Resultater og konklusjon

4.1 Forskningsdesign

Et forskningsdesign er en plan som gir retning for hvilke data en trenger, hvordan man skal
innhente data og hvordan de skal analyseres og tolkes. Det er en handlingsplan for den rette
fremgangsmaten fra begynnelse til dutt. Det finnes tre forskjellige design for
undersgkel sesopplegg: eksplorativt, deskriptivt og kausalt (Ghauri og Grenhaug 2005).
Formalet med undersgkelsen og grad av presison i formuleringen av problemstillingen gir
grunnlag for valg av forskningsdesign. Et kausalt design brukes nar en gnsker 8 méle effekten
av en stimulus, for eksempel en reklamekampanije, for & finne &rsak-virkning sammenhenger.
Deskriptivt forskningsdesign har som formad & beskrive markedskarakteristika og/eller
markedsfunksjoner, men ikke forklare hvorfor det er slik. Det skal gi svar pahvem, hva, hvor,
hvordan og nér. Formalet med det siste designet, eksplorativt, er & oppdage og fa innsikt i et
problem. Denne formen for forskning er vanlig a bruke i begynnelsen av prosjekter eller pa
omrader der man har begrenset informasjon, der det derfor kan vaare vanskelig & avgrense
problemet, eller vite hvilke egenskaper og relasjoner som det er viktig & belyse (Malhotra og
Birks, 2006).

For & belyse den ferste delen av problemstillingen vagte jeg a gjennomfegre en

sparreundersgkelse blant studentene pd NHH for a undersgke deres interesse for a jobbe i

shipping, Jeg ansket a kartlegge om interessen var sa liten som Universums undersakelser
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kunne tyde pa, men valgte a ikke ga dypere inn pa holdningene til nagringen. Til den andre
delen valgte jeg en mer eksplorativ tilneaming fordi det eksisterer lite forskning pa hvorfor
rederiene i liten grad klarer a tiltrekke seg nyutdannede gkonomer. Et ustrukturert problem
som dette | @ses best ved hjelp av en eksplorativ innfallsvinkel. Et typisk kjennetegn pa dette
forskningsdesignet er fleksibilitet fordi nye biter av informasion vil kunne lede forskningen i
forskjellige retninger. |1 en dlik forskning er evne til a observere, samle informasjon og
konstruere teoretiske lgsninger viktige egenskaper (Ghauri og Grgnhaug 2005). Denne delen
ble i hovedsak gjennomfart som dybdeintervju med en sentral organisagon i brangen og Leif
Hoeghs rederi for & undersake hvilke holdninger de har til rekruttering av nyutdannede til
nagringen, og hvilken innsats de eventuelt legger ned for atiltrekke seg dem.

4.2 Respondenter

| den kvantitative undersgkelsen er respondentene studenter ved NHH. Undersgkelsens
mal gruppe betegnes som popul agionen. Populasjonen er alle som resultatene av undersgkelsen
gjelder for (Johannessen, Tufte og Kristoffersen, 2005), og mitt tilfelle er det alle studentene
pad NHH. Jeg har vagt & se pa et utvalg av populasionen; en utvalgsundersakelse der jeg
undersgker en liten del av studentene. For at enhetene vi undersgker skal kunne hjelpe oss
med & trekke dutninger om hele populagonen, ma sammensetningen av utvalget
korrespondere med populasonen. Et representativt utvalg, er et utvalg som tilsvarer
sammensetningen i populagonen pa ale viktige egenskaper. For meg gjelder det i farste
omgang at utvalget ma haen like stor andel jenter som skolen generelt, samt at studenter med
ulike fordypningsomrader er representert i utvalget. Det avgjegrende prinsippet ved utvelgelsen
av representative utvalg er tilfeldighet (Johannessen et al, 2005). For a fa et tilfeldig utvalg
stilte jeg meg opp utenfor biblioteket pa NHH og fikk tilfeldig forbipasserende studenter til &
svare pa undersgkelsen min. Biblioteket blir brukt av studenter uavhengig av arskull og

fordypningsomrade.

Det er den absolutte starrelsen pa utvalget som er avgjerende, ikke hvor stor andel av
populasionen utvalget representerer. Det avgjerende er hvordan populasjonen er sammensait,
om den er homogen eller heterogen, i den grad det er mulig & vite noe om det. Ved homogen
populasion trenger vi ikke like stort utvalg som ved heterogene populasioner. Ved egne

observasioner giennom 4 & oppfatter jeg studentene ved NHH som en ganske homogen
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gruppe. Jeg vagte derfor & gjennomfare 50 sperreundersgkelser, noe som utgjer 2,5 % av
gruppen aktive studenter pa skolen. Andelen jenter som svarte var 40 %, omtrentlig
tilsvarende jenteandelen pa NHH. Etter 50 gjennomferte undersakelser falte jeg at jeg hadde
fétt dannet meg et bilde av interessen for nagingen. Svarene pa sparsmalet hvorfor/hvorfor
ikke gav meg ogsa en idé om hvorfor det var dlik.

Til den kvalitative undersgkelsen valgte jeg en sentral organisagon i nagingen, samt et stort

norsk rederi, Leif Hoegh, som star ovenfor et stort rekrutteringsbehov i arene som kommer.

4.3 Datainnsamling

Datainnsamlingen min er basert pa primaae og sekundage data. Primeadata, er data som
skaffes til veie av utforskeren selv og som er samlet inn spesielt for det pagaende prosjektet
(Zikmund 1997). | mitt tilfelle bestdr primeadataene av sparreundersgkelsen min
dybdeintervjuene. Sekundaadata er data som alerede er innhentet og brukt i andre
sammenhenger enn i forbindelse med det aktuelle problemet (Ghauri og Grenhaug, 2005).
Mine sekundaadata er i hovedsak Norges Rederiforbunds arsrapporter, beker om temaene

rekruttering, organisasjonskultur og metode, samt The Universum Graduate Survey.

Undersakel sene mine blir giennomfart som tverrsnittundersgkel ser, som kjennetegnes ved at
man observerer et antall observasonsenheter pa ett, og kun ett tidspunkt (Skog, 2004).
Svakheten med tverrsnittundersgkelser er at nar en kun har data pa et tidspunkt ma man vaae
forsiktig med & trekke konklusioner som sier noe om utvikling over tid (Johannessen et al.
2005).

I mine undersgkelser har jeg valgt en kombinagon av kvantitativ og kvalitative undersgkel ser.
Kvalitet handler om karakteren eller egenskapene hos noe, mens kvantitet er mengden av det
samme. Kvalitativ forskning har derfor som formal a klargjere karakterer eller egenskaper hos
et fenomen, mens kvantitativ forskning skal fastsla mengden av det samme (Widerberg 2001).
Jeg vil gjennomfare den kvantitative undersgkel sen fer den kvalitative for & oppna en generell
oversikt over studenters interesse. Ved & gjere det pa denne maten vil sperreundersgkelsen

danne et grunnlag for & se pa hvilke fenomener det er viktig & studere mer inngéende ved
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hjelp av mer intensive, kvalitative oppfalgningsundersgkel ser. Begge undersgkel sesmetodene
vil bli forklart ytterligerei det falgende.

4.3.1 Kvantitative undersgkelser

| kvantitative undersgkel ser blir de som undersgkes kalt respondenter, og hva som undersgkes
kalt variabler og verdier. Den vanligste mdten a samle inn kvantitative data pa er gijennom
sparreskjema. De har faste sparsméal og svar som innebager en standardisering der man kan se
pa likheter og variasioner i hvordan respondentene svarer. Det dpner ogsa for & generalisere
resultater fra et utvalg til en populason. En variable er en spesifikk egenskap eller et
kjennetegn ved respondenten. Variabler ma ha flere verdier, hvis ikke er de ikke variabler,
men konstanter. Alle variabler en ensker & ta med i undersekelsen ma ha samme fordeling i

utvalget som i populasjonen (Johannessen et a 2005).

Til den kvantitative undersgkelsen jeg gjennomferte pA NHH laget jeg et sparreskjema (se
vedlegg 2). Utgangspunktet for utformingen av sparreskjemaet er undersgkel sens forsknings-
spersmal, om det eksisterer interesse blant studenter ved NHH for & jobbe innen shipping.
Den viktigste innsatsen i utformingen av et sperreskjema er reflekgon over hvilke
opplysninger som skal vaae med, samt hvordan man kan operagonalisere generelle
fenomener (Johannessen et a. 2004). Jeg laget et semistrukturert skjema, der to av
spersmalene har oppgitte svaralternativer og det siste spgrsmalet er dpent ik at respondenten
pa egen hand kunne begrunne. Undersakelsen inneholdt i tillegg to andre sparsma angaende
kjann og ndr respondenten er ferdig utdannet. Valg av sparsmal vil bli diskutert senere.

4.4.1.1 Reliabilitet og validitet

Det er to aspekter som er veldig viktig ndr man gjennomferer kvantitative undersgkelser;
reabilitet (palitelighet) og validitet (troverdighet). Reliabiliteten knytter seg til undersgkelsens
data; hvilke data som brukes, maten de samles inn pa og hvordan de bearbeides. Hoy reabilitet
innebagrer at undersgkelsen er giennomfart pa en ngyaktig mate (Gregnmo 2004). Dette er
kritisk i kvantitative undersgkelser, mens det i kvalitative undersgkelser er lite hensiktsmessig
atille krav om det samme (Johannessen et al 2004).

Validitet er et uttrykk for hvor godt det faktiske datamaterialet svarer til intengonene med
undersokelsesopplegget og datainnsamlingen. Hgy validitet innbarer at undersgkelses-
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opplegget og datainnsamlingen resulterer i data som er relevant for problemstillingen
(Grgnmo 2004).

4.4.2 Kvalitative intervjuer

Det kvalitative intervjuet har til hensikt & fa frem beskrivelser av et fenomens karakterer og
egenskaper for & kunne fortolke betydningen av det som beskrives. Kvalitative undersgkel ser
kan gjennomfares pa mange méter. Siden jeg hadde begrenset kjennskap til hvajeg kom til &
finne ut, valgte jeg & gjennomfare et semi-strukturert intervju. Jeg laget en overordnet
intervjuguide som utgangspunkt for intervjuet, mens sparsmdl, temaer og rekkefglge kunne
variere. Dette gir mulighet for & bevege seg frem og tilbake. En intervjuguide er en liste over
temager og generelle sparsmadl som skal gjennomgasi |gpet av intervjuet (Widerberg, 2001) (se
vedlegg 3). Delvis strukturert gijennomfering av intervju kan gi en god balanse mellom
standardisering og fleksibilitet (Johannessen et al. 2005).

4.4.3 Kombinasjon av kvalitativ og kvantitativ datainnsamling

Kombinering av ulike kilder og data kalles metodetriangulering. Ved & falge opp kvalitative
undersgkelser med kvantitative undersgkelser eller omvendt, vil de ulike datatypene utgjere
forskjellige faser i utforskningen av fenomenet. Komplekse samfunnsforhold tilsier at det er

hensiktsmessig & kombinere forskjellige metoder pa denne méten (Granmo 2004).

| min studie utgjer kvantitative undersgkelsen forberedelsene til den kvalitative
undersakelsen. Den generelle oversikten jeg oppnar ved hjelp av kvantitative analyser er et
viktig grunnlag for strategiske vurderinger av hvilke fenomener eller problemer som det er
salig viktig & studere mer inngdende ved hjelp av intensive, kvalitative oppfalgende
undersgkelser. Den kvantitative undersgkelsen bidrar farst og fremst til a avdekke

oversiktspregede tendenser og generelle manstre.
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4.4.4 Valg av forskningsspgrsmal

4.4.4.1 Kvantitativ undersgkelse

Sparreundersgkelsen hadde kun 5 spgrsmd: kjenn, tidspunkt for ferdig utdannet, om
respondenten hadde tenkt pa hvor han/hun gnsket & jobbe etter endte studier og om de hadde
vurdert shipping. De kunne ogsa velge & begrunne hvorfor eller hvorfor ikke (Se vedlegg 2).

Kjenn er et dikotomt sparsmal, med to utelukkende verdier; mann eller kvinne. Sparsmélet er
tatt med for & se om det er forskjell pa kjgnn og interessen for & sgke. Samtidig skal
sparsmalet gi data som beviser at jeg har en kjgnnsfordeling som representerer popul asjonen.
Sparsmaet om nar de er ferdig utdannet tok jeg med for & se dersom det var mange som
svarte at de ikke hadde tenkt pa hvilken bransie de ansker a jobbe etter endt studier, sa ville

jeg se pad om det hadde sammenheng med at de hadde lenge igjen av studiene sine.

Sparsmaet om respondenten har vurdert hvor han/hun ensker & jobbe etter endt studier er kun
for a kartlegge om respondenten har begynt & tenke pa det. De som ikke har vurdert hvor de
vil jobbe hen, vil heller ikke kunne tillegges den samme vekten pa svaret pa det neste

sparsmalet om de har vurdert eller kunne vurdert & sgke shipping.

Nar det gjaldt spersmalet om de har vurdert eller kunne vurdert shipping, valgte jeg denne
formuleringen fremfor & sparre om de hadde sekt eller hadde tenkt til & sgke. Dette var for &
unnga & utel ukke de som allerede hadde sgkt andre bransjer og eventuell fatt jobb der. Nar det
gjelder svaralternativene pa det samme sparsmalet vurderte jeg om jeg bare skulle ha ja og
nei, eller om jeg ogsa skulle ha vet ikke som et alternativ. Dersom man ikke tar det med,
tvinger man folk til ata et standpunkt. Pa den ene siden kan det fafolk til & bestemme seg om
de har tenkt eller ikke. Men samtidig kan det ogsa fere il at folk ikke svarer det de mener. De
blir presset til ta et standpunkt der og da, og velger a bare svare noe. Det kan dermed fare til
at man ikke far et oppriktig svar. Samtidig vil vet ikke kunne fange opp om det er mange som
ikke har utelukket dem enda. Det kan gi nyttig informasjon for hvor rederiene skal starte et
eventuelt arbeid med a rekruttere flere nyutdannede. Jeg valgte derfor & ta med alternativet
“vet ikke”.

Dersom mange svarer at de ikke har vurdert eller kunne vurdert rederibrangien, farer dette til
at rederiene ma preve & se pa holdningene til hvorfor de ikke vurderer det. Men dersom

mange ikke har gjort seg opp en mening vil man lettere kunne fange dem fer de har bestemt
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seg helt. Det er viktig @ merke seg at dette kun er en liten undersgkelse for & kartlegge om de
blir vurdert eller ikke. Jeg ansker & ha det kartlagt som en del av min videre forskning pa hva
rederiene selv gjer og hva de ber gjere.

Det siste sparsmalet var et dpent spersma der respondentene kan fylle inn hvorfor eller
hvorfor de ikke har vurdert bransien. Apne sparsmél er sazlig aktuelt der man skal undersgke
et lite kjent fenomen, og det ikke eksisterer tilstrekkelig kunnskap for & lage svarkategorier.
Dette sparsmdlet ble tatt med for a kartlegge hva det var de interesserte vektla, samt finne
noen grunner fra de som hadde utel ukket brangen.

4.4.4.2 Kvalitativ undersgkelse

| arbeidet med intervjuguiden identifiserte jeg farst de sentrale deltemaene som inngdr i
forskningssparsmalet mitt. Under de ulike temaene satt jeg ogsd opp underpunkter og
underspersmal for & fa dekket eller utdypet de forkjellige temaene. Jeg valgte a gjennomfaere
personlige intervjuer framfor telefonintervjuer fordi det er lettere & fa til en mer utfyllende
samtale ansikt til ansikt enn over telefon. Jeg la opp til et halvstrukturert intervju, og holdt
meg dermed ikke til et fast oppsett av spersmdl. Ettersom jeg ikke visste hvilke
tilbakemeldinger jeg ville fa fra respondentene, ensket jeg kunne spille videre pa den

informasjonen som kom frem. Resultatene av intervjuene mine vil bli diskutert i kapittel 7.
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5 Tidligere undersgkelser

Det har blitt gjort lite forskning pa rekruttering av nyutdannede til rederibransien, og det er
derfor jeg har valgt & sette sgkelys pa problemstillingen. Derimot blir det forsket mye pa
studenter og deres forventninger til, og valg av arbeidsgivere. Den meste kjente av disse

undersgkel sene er Universum sin, som vil bli kort presentert i det falgende.

5.1 Universums Undersgkelse

The Unuiversum Graduate Survey er en arlig undersgkelse om karriereforventninger og

holdninger til arbeidsgivere generelt blant avgangsstudenter. Den blir gjennomfert i 27 land i

Undersgkelsen gir et unikt innblikk i hva studentene forventer av sitt fremtidige arbeiddliv,
hvilke selskaper studentene karakteriserer som sine ideelle arbeidsgivere, hvordan studentene

oppfatter ulike selskaper som arbeidsgivere og hvilke selskaper arbeidsgiverne konkurrerer

rederiene blitt rangert blant de 30 mest ettertraktede arbeidsgiverne for denne gruppen
arbeidssgkere (se vedlegg 1). | Norge i 2006 deltok 3459, hvorav 1815 innen teknologi og
1470 innen gkonomi studenter fra til sammen 13 hgyskoler og universiteter. Feltperioden var
15. januar til 15. mars. Dette er en undersgkelse som har blitt gjennomfert arlig siden 1997.
Pa listen over topp 5 bedrifter rangerte gkonomistudentene Statoil, DnB NOR, Ernst &
Y oung, Hydro og Innovasjon Norge.

Undersgkel sene skal veae et verktay for &fa dybdekunnskaper om karriereforventninger blant
avgangsstudenter. Den skal hjelpe bedrifter med kartlegge hvordan de kan bli attraktive for
dagens og morgendagens arbeidstagere (employer branding). Resultatene fra undersekelsen
illustrerer selskapenes employer brand i forhold til talentmarkedet. Dette kan vaae grunnlag
for beslutningstaking angaende valg av malgrupper, kommunikasjon og employer brand

kampanjer i fremtiden for atiltrekke de beste talentene.
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5.2 Resultater av undersgkelsen

Arets undersgkelse viser endringer fra tidligere i forhold til hva studentene mener gjer en
arbeidsgiver attraktiv. Dette ferer dermed ogsa til noen endringer pa listen over de mest
ettertraktede arbeidsgiverne. Undersgkel sen viser at dagens nyutdannende akademikere stiller
skyhgye krav ndr de skal ut i jobb. Hay lann, mer fritid, gode karrieremuligheter og en trygg
arbeidsplass stér gverst pa kravlisten. Det stramme arbeidsmarkedet har fatt avgangs-
studentene til a skjerpe kravene til sine fremtidige arbeidsgivere. Det som betyr aller mest er
riktig balanse mellom karriere og privatliv (Vart Land 01.06.2006). Studentene har ogsa blitt
mer interessert i pengon etter debatten rundt pensjonsreformen. Videre er bratt laaringskurve,
utfordrende oppgaver og utviklingsmuligheter viktig. Det er viktig & legge til rette for dette,

for dersom man farst far ansatt noen, ma man ha et sd godt tilbud at de ikke slutter igjen.

Rundt 40 % av teknologi- og gkonomistudentene svarte at variagon i arbeidsoppgaver er
viktigst nér de skal velge arbeidsgiver. Lann kommer pa andre plass med 36 %. | fjor var lann
viktigste kriterium, da 48 % satt dette pa topp. Lenn er ikke nummer en lenger. Dette skyldes
at studentene tar god lann for gitt, og dermed blir det mer en hygienefaktor (Kaur, N24
01.01.2006). En hygienefaktor er i falge Hertzberg (1959) noe som er viktig for & ikke fa
misforngyde ansatte, men som ikke har noen betydning for & oppna det motsatte, det vil s

motiverte medarbeidere.

Bedrifter og studenter blir mer globale. Universums studentundersekelser viser at langt flere
studenter har lyst til &jobbe i utlandet i dag enn for bare fa & siden. De mener at studentene

og arbeidsgiverne har blitt mer internasjonalt orientert de siste arene (Holm 29.01.2006).

De fleste bedrifter trenger & profilere seg mot de beste kandidatene i et stramt arbeidsmarked.
Enkel gkonomisk teori kan ogsa anvendes pa arbeidsmarkedet: med mange ledige jobber, er
det stor ettersparsel etter kvalifisert arbei dskraft.

Mange bedrifter har opprette traineeprogrammer som et ledd i deres markedsfering mot unge.
Markedsansvarlig i Universum Carlo Duratro satil DN 11. mai 2006 at ”Trainee-programmer
virker som fluepapir pa studentene og alle selskapene pa listen har slike programmer”. Han
snakket her om de 5 farste pa listen, men det viser seg at dette gjelder til sammen 14 av de 30
pverste bedriften. Traineeprogrammer vil bli diskutert ytterligerei det felgende.
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5.3 Kritikk av undersgkelsen

Universum sin undersgkelse er gjort pa generell basis, og ikke for rederinaaingen spesielt. At
ingen av de norske rederiene er rangert blant de mest ettertraktede arbeidsgiverne gir
nadvendigvis ikke et dekkende bilde av populariteten til naaringen. Samtidig inneholder listen
bedrifter fra en rekke ulike brangjer alt fra konsulentselskaper, revigon og departementer til
bil- og mabelbransien. Dermed vil en kunne antyde at det ogsa hadde vaart rom for rederier pa

denne listen dersom mange unge kunne tenke seg ajobbe der.

Undersgkelsen kartlegger hva studenter legger vekt pai forhold til valg av arbeidsgiver, men
dette gjeres ogsa pa generell basis og ikke spesielt for rederinagingen. Den sier dermed ikke
noe konkret om hva det er studentene verdsetter eller savner hos rederiene. Allikevel vil
resultatene kunne brukes som en pekepinn pa hva shippingnaaingen eventuelt ber tilrettelegge
for, eller vektlegge nar de skal peile seg inn mot gkonomistudenter

5.4 Traineeprogram

Traineeprogrammene blir stadig mer populaae blant studenter og i naaingsivet. Antallet
traineeprogrammet har gkt betraktelig de siste arene. Allikevel opplever noen av selskapene
opp til 200 sgkere pr. dtilling. Traineeordningene er positivt bade for bedriften og traineene
etter som de nyutdannede far en fot innenfor en bedrift, og bedriften pa sin side far se hva
mulige fremtidige ansatte kan bidra med. Studenter synes det er spennende med
traineeprogrammer ettersom de far preve seg innen forskjellige arbeidsomrader, og de far et
godt innblikk i organisasjonen. Oftest er det de store sel skapene som har traineeordninger, noe
som gjer at studentene forbinder traineeprogrammene med trygghet (Ellingsson 2006).

5.5 Maritime Trainee og Shippingtrainee i Bergen

De siste to arene har det blitt startet to traineeprogrammer i rederinagingen. | regi av Norges
Rederiforbund lanserte den norske maritime naaingen i fjor et todrig traineeprogram kalt
Maritime Trainee. Programmet omfatter 21 bedrifter; rederier, verfts- og utstyrsindustri,
riggeselskap, klassifisering, advokatfirma, bank og megling. Programmet skal gi traineene et
grunnlag for againn i et bredt spekter av funksjoner innen den maritime nearingen allerede
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med Maritimt forum ogsa et trainegprogram med oppstart i august 2006. 14 rederier er med pa
programmet, og de skal tainn inntil 20 shippingtraineer til rederier i Bergensomrade. | likhet
med Maritim Trainee skal ogsa dette programmet gi en grunnleggende innfering i arbeidet i et

innfaring i ulike temaer, samt sosiale samlinger der traineene har mulighet til & bli kjent med
hverandre pa tvers av arbeidsgivere. Liv Freihow kommenterte i en artikkel pa

www.dinressurs.ne 04.01.06 at styrken ved disse fellesprogrammene er at traineene blir kjent

med brangen, ikke bare den enkelte bedrift.

| et foredrag i regi av Skipsfarts- og Transportgruppen ved NHH kunne Norges Rederiforbund
fortelle at det var i hovedsak tre grunner til a starte opp Maritime Trainee:

1. A rekruttere de beste kandidatene til nagingen

2. A gjere nagingen bedre kjent

3. Padet politiske plan & vise at nagingen star sammen og kan skape noe sammen.

Nar det gjelder de enkelte rederiene er det mindre initiativ for hva de gjer pa egen hand.
Samtidig vil bransjeprogrammene helt klart veare med pa & vekke interessen for nagingen
blant mange unge. Men ettersom Norges Rederiforbund skal rekruttere 25 hver annet ar, og
Shippingtrainee i Bergen skulle ha 20 i ar kan dette etter min mening ikke dekke behovet.
Selv om det farste aret med Maritime Trainee har gétt over al forventning, er de allikevel

ikke sikre paom de vil vagrei stand til a starte opp hvert ar.

Til Maritim Trainee mottok Norges Rederiforbund over 4000 sgknader. Mange sgkere sgkte
pa flere stillinger og totalt antall sgkere var om lag 1600. Det er tydelig at det ble tatt godt i
mot blant unge arbeidssgkende. Men hvorvidt dette kan brukes som et bilde pa interessen for
bransgien er hayst usikkert. Bakgrunnen for a sgke kan vagre todelt; mange sgkte nok fordi de
ansker alaae om brangien, men en del sgker ogsa i hovedsak fordi det er et trainegprogram. |
arets studentundersgkelse fra Universum svarte 82 % av gkonomistudentene at de kunne

tenke seg adeltai et traineeprogram (Ellingsson, Jens 04.01.06).
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Erik Gjerdene | Norges Rederiforbund sier at dette ma sees pa som et praveprosjekt, som sa
langt, etter 9 maneder, ma sies a vage vellykket. Traineene har kommet med positive
tilbakemeldinger, og rederiene og Norges Rederiforbund har signalisert positive resultater sa
langt. Men det er et meget kostbart progjekt. Leif Hoeghs rederi er ogsa veldig tilfreds med
sin deltagelse i programmet. De kan fortelle at traineene er kjempeforngyde. Det viktigste er
ikke selve opplegget, men alt det positive rundt: at de blir kjente med andre, at de lagrer om

nagingen og at de opplever den som veldig spennende.
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6. Resultater fra spgrreundersgkelsen

Tabell 1: Resultater fra spgrreundersgkelsen

Har vurdert/kunne vurdert & sgke jobb i shipping

JA VET IKKE NEI
Antall: 19 Antall: 1 Antall: 10
MANN Andel: 63 % Andel: 3% Andel: 33 %
Kjgnn
J Antall: 8 Antall: 7 Antall: 5
KVINNE Andel: 40 % Andel: 35 % Andel: 17 %

6.1 Oppsummering av svarene pa spgrreundersgkelsen

Tabellen over viser resultatet fra sperreundersgkelsen som jeg gjennomferte pa 50 studenter
ved NHH. Fra tabellen ser vi at det er en betraktelig sterre andel gutter som har vurdert eller
kunne vurdert & sgke jobb i shipping, enn det er jenter. Hos jentene utgjer denne gruppen
40 %, mens nesten to tredjedeler av guttene faller innenfor samme kategorien. Nar det gjelder
hvor mange som har svart nei pa det samme sparsmalet, utgjer denne gruppen en tredjedel
blant guttene og kun 17 % blant jentene. Undersgkelsen viser dermed at det er stor forkskjell
pa gutter og jenter ndr det gjelder hvor vidt de har gjort seg opp en mening om de kunne tenke
seg & sgke jobb i shipping. Mens andelen “vet ikke” er kun 3 % blant guttene er den 35 %
blant jentene. Tradigonelt har det blitt rekruttert mange flere gutter enn jenter til brangen. At
flere gutter i undersekelsen min har gjort seg opp en mening om nagingen kan vaae begrunnet
I at de har mer kunnskaper om den. Blant jentene som svarte at de ikke vet, var det er en stor
andel som kommenterte at de ikke visste helt hva nagingen dreier seg om. At andelen jenter
som har svart ja eller vet ikke er totalt sterre enn antall gutter som har svart det samme, viser

at det er et stort potensial for arekruttere flere jenter inn i naaingen.

Respondentene som har vurdert eller kunne vurdert a sgke jobb i shipping mente at det er ~en
spennende brange med internagonale muligheter” og ”en brange med gode jobbmuligheter
og muligheter for personlig utvikling”. Noen av de som svarte at de hadde vurdert, eller kunne

vurdert & seke kommenterte ogsa hva som var negativt. En jente svarte: ”Spennende bransie,

37 av 59



muligheter til & jobbe internasjonalt, gode inntjeningsmuligheter. Minus: mannsdominert og
konservativ”. Videre var det en annen som svarte: ”Virker som en interessant brange, mange
utfordringer. Det som gjer det mindre attraktivt er at jeg har inntrykk av at det er et litt teft
mannsdominert milj@, med ekstrem liten toleranse for feil”.

Traineeprogrammet i Bergen ble trukket frem som veldig spennende, og det samme ble
Maritim Trainee. N&r det gjelder sistnevnte ble det kommentert at vedkommende gjerne
skulle ha sgkt, men at hun var ferdig utdannet nai var, og ettersom de ikke skal ansette igjen
far neste & kom det antageligvisikketil abli aktuelt.

Av de som svarte vet ikke, svarte halvparten at de visste ikke hva det dreier seg om. Videre
var det en som kommenterte ”jeg har egentlig ikke vurdert shipping pga det ikke har vaat
bedriftspresentasioner pa skolen. Jeg har heller ikke mye kunnskap om shipping.” En hadde
ikke vurdert det noe videre fordi vedkommende ikke hadde sett noen utlyste jobber.

Blant de som svarte at de ikke har vurdert eller kunne vurdert & sgke shipping var det i
hovedsak to grunner til det. At det faller ikke helt innefor det jeg hadde tenkt meg” ble
kommentert av flere. Videre var det mange som enten hadde bestemt seg for, eller allerede
fétt jobb i en annen branse. Andre igjen kommenterte “Vet ikke noe om det, ingen
bedriftspresentasoner pa NHH”, og “vet ikke hva slags dtillinger de tilbyr og hva
arbeidsoppgavene vil vaae”’. En stilte ogsa spersmalstegn ved hvorvidt det var attraktivt a
jobbe der ettersom nagringen hadde blitt profilert salite.

En del unge forbinder de ansatte i nagingen med eldre mannfolk, og naaingen som lite
spennende og dynamisk. Her har unge dannet seg en oppfattning av de ansatte i nagingen og
miljget, og har ut fra dette dannet seg et bilde av hvordan de tror et er & arbeide der. Dette er
en stereotyp oppfattning som jeg tror kunne kommet frem dersom jeg hadde sett neamere pa

studentenes
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6.2 Undersgkelsene sett i sammenheng

Ut i fraUniversum sin undersgkelse antydet jeg at det var lite interesse blant nyutdannede for
ajobbe i shipping. Undersakelsen min skulle gi svar pa hvilken interesse som eksisterer blant
NHH studentene. Uavhengig av kjenn viser tabell 1 at i snitt har annenhver student vurdert
eller kunne vurdert & seke jobb i shipping. Dette resultatet skiller seg i stor grad fra det som
Universum sin undersgkelse kan antyde. Min undersgkelse viser at det eksiterer interesse,
men Universums sin undersgkelse viser at ndr rederiene blir satt opp imot andre potensielle
arbeidsgivere faller de igjennom. Bakgrunnen for disse ulike resultatene kan vage at
Universum sin er en generell undersgkelse, mens min er spesiell. En far gjerne et heyere
tildag ved en spesifikk undersgkelse contra ved en generell. Dette viser at det er stort
potensial for rekruttering til norske rederiene, dersom de legger ned en innsats for a

markedsfgre og gjere seg mer attraktive for studenter og nyutdannede.

Nar rederibransjen blir vurdert opp mot andre bransjer i en undersgkelse som Universum, kan
det vage en stereotypi som farer til at brangen faler litt igijennom. Tidligere ble denne
nagringen sett pa som veldig attraktiv av de unge, noe som er snudd pa hodet i dag. Dette betyr
at nagingen har et ikke fullt utnyttet potensial som bar benyttes bedre.

| et stramt arbeidsmarked med stor ettersparsel etter kvalifisert arbeidskraft er det viktig &
profilere seg overfor potensielle arbeldssgkere. Flere av studentene begrunner sin manglende
interesse med det at de ikke vet nok og at det ikke har vaat noen bedriftspresentasioner pa
skolen. Dette og andre mulige tiltak vil bli diskutert i avsnitt 8.

6.3 Arbeidstakernes valg av arbeidsgivere

Som avgangsstudent ved NHH har jeg erfart at mange studenter sgker jobber hos de
bedriftene som avholder presentasjoner ved skolen. Dette er sammenfallende med teorien om
at terskelen for & sgke jobb i selskap er lavere nar bedriftene oppsgker hayskolen, avholder
bedriftspresentagoner og tilrettelegger for en meget effektiv ansettelsesprosess. Mange
studenter er ikke riktig sikre pa hvor de gnsker a jobbe etter endte studier, og lar seg derfor
lett friste av bedrifter som lokker med spennende og varierte oppgaver, ungt miljg og

utenlandsturer for nyansatte.
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For & kunne tiltrekke seg studenters interesse er rederiene avhengige av gjere seg til attraktive
arbeidsgivere. Arbeidssgkerne dtiller store krav bade fer de blir ansatt og under
ansettel sesprosessen. Derfor er det viktig for rederiene & bygge opp et employer brand. Mange
av bedriftene som rederiene konkurrerer med i kampen om a ansette de hayest kvalifiserte
nyutdannende, har et sterkt employer brand. Dette farer til at mange seker om jobb der og
bedriften far mange kandidater & velge mellom. | sin tur vil de vaare med pa a styrke bedriften,
som igjen styrker sitt omdemme og sik fortsetter dette i en god sirkel (se modell 2:
sammenhengen mellom kaviteten pa ansatte og kvaliteten pa bedriften). Utfordringene ligger
ikke bare i det 4 tiltrekke seg de beste kandidatene, men ogsa a beholde dem etter at de har
blitt ansatt.

Shippingnagingen har mye spennende a by pa som studentene gjennom Universum sin
undersekelse har vist at de verdsetter (se avsnitt 5.2). Pa grunn av hgy gjennomsnitts alder er
det mange som vil gd av med penson de neste &ene, og derfor er det mange av
toppstillingene som etter hvert ma fylles. Dette gir muligheten for en bratt karrierestige. Vider
kan rederinaaingen lokke med internagonale muligheter. Shipping naaingen er den mest
internasjonale nagingen vi har i Norge. Her fa& man jobbe med folk fra store deler av
verdenen, samt at de store rederiene har kontorer i flere store byer som Singapore, New Y ork
og andre spennende byer. Det er inn i tiden a vage innovativ, og her er det snakk om en
naging som fra tidenes morgen har métte vaare innovativ for & kunne hevde seg. Dette har de
fortsatt med; nye supplyskip til Eidsiva og Havila, nye LNG skip med rgrsystem og sma
cruiseskip til bruk i Arktiske farvann er aktuelle satsningsomrader i dag.

Lennsnivaet i rederinagingen er konkurransedyktig og de sosidle godene er meget gode.
Nagingen er preget av utfordrende og varierte oppgaver bade nasonalt og internasjonalt.
Rederinagingen burde ut i fra dette vaae bade interessant og utfordrende for nyutdannede.
Imidlertid viser det seg at studentene vet altfor lite om denne nagingen og hvilke muligheter
den tilbyr. Her har rederinaaingen en stor utfordring i konkurransen mot andre anerkjente
bedrifter om de best kvalifiserte studentene.
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7. Rederinaeringens syn pa situasjonen

Diskusionen i dette kapittelet er i hovedsak basert pa informasion som har kommet frem
gjennom dybdeintervjuene mine. Intervjuene tok sikte pa a gi innblikk i hvordan rederiene i
dag i hovedsak rekrutterer, hvilket syn rederinagingen har pa a rekruttere nyutdannede og
eventuelt hvilken innsats de legger ned i dette. | tillegg har jeg tilegnet meg mye kunnskaper
om nagingen gjennom sekundagkilder og samtaler med andre personer i nagingen, og dette
vil ogsa bli trukket inn der det er relevant. Jeg vil starte med a sammenligne det jeg har
kommet frem til, med teori fra litteraturen som er presentert i avsnitt 3. Videre vil jeg
kartlegge hvilke utfordringer naaringen stér overfor, for satil slutt komme med anbefalinger til

hva naaingen kan gjere for a bli sett pd som mer attraktiv blant nyutdannede gkonomer.

I mitt dybdeintervju med en sentral person i nagringen forklarer han at demografien i naaingen
skyldes at dette er en veldig syklisk bransie. Nar jeg snakker om demografien betyr det at det
er mange eldre mannlige ansatte i brangen. Fra 1973 til dutten av 70-tallet opplevde
nagringen nedgangstider, og det samme gjorde den pa midten av 80-tallet. Mot slutten av 80-
tallet med jappetiden “eksploderte” markedet igjen. Ettersom nagingen ikke har rekruttert og
fylt pa fra bunnen av hele veien, er det na mange eldre ansatte i nagingen og rederiene star
overfor et generagonsskifte. De var saadeles forsiktige med rekruttering av landbasert
personell frem til 2001, og dette skyldesi hovedsak det at det er en veldig syklisk brangje som
ikke har opplevd jevn vekst.

Videre tror han at bakgrunnen for at f& unge er interessert i bransien i hovedsak skyldes tre
forhold:
1. De unge ikke har noen forestilling om hvordan det er ajobbe i brangen; de vet for lite
om den
2. Naaingen er darlig til & profilere seg

3. Fokusi pressen er mye klaging, noe som setter nagringen i et godt lys.
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7.1 Personalledelse og rekruttering

Nar det gjelder rekrutteringsstrategier var norsk skipsfart tidligere et godt eksempel pa en
strategi der man rekrutterer unge, for sa & utvikle de ansatte selv. Et stort antall av de som ble
satt i ledelsen i norske rederier i Slutten av forrige arhundre, hadde begynt sin karriere enten
som dekksgutt om bord pa skip eller som yngstemann pa kontoret. Det gjaldt sveat ofte ogsa
redersgnnene (Nordhaug 2002). Derfor vil man i dag finne mange rederiansatte langt oppe i
systemene som har mye erfaring, men lite formell bakgrunn. Med de endringene som na er i
markedet, mener jeg at det sannsynligvis vil kreves mer formell bakgrunn av fremtidens
ledere i shipping, enn tidligere. Vi er inne i, ikke bare et generasjonsskifte, men ogsa et
systemskifte. Eksempel pa dette er et kjent norsk cruiserederi som for noen ar tilbake fikk ny
leder, sgnn av rederen, og som i lgpet av to ar klarte & kjgre selskapet mot avgrunnen. Her
métte eksterne ledere hentes inn for a berge rederiet. Etter denne redningsaksjonen har de

bygget seg forsiktig opp igjen og gjer det naveldig bra

Intern rekruttering ferer med seg en rekke fordeler. Nar vi snakker om rekruttering internt i
selskapet er det farst og fremst snakk om motivasjonseffekten, det at man ikke trenger a skifte
arbeidsgiver for & fa avansement. Detter er et kjennetegn for rederier, ettersom de er
hierarkisk bygget opp der man begynner pa bunnen, for sa a klatre opp den lange veien til
toppen. Videre farer det interne arbeidsmarkedet med seg at de ansatte far interesse for &
utvikle bedriftsspesifikk kompetanse som de ikke kan fa bruk for andre steder. Dersom det
ikke hadde vaat intern rekruttering, ville de derimot hatt interesse av & utvikle generelle
kunnskaper som kan flyttes over til andre bedrifter. Samtidig vil rederiene pa sin side matte
bruke mindre tid og kostnader pa & ansette internt (Nordhaug 2002).

Mange er av den oppfattning at det i hovedsak rekrutteres internt i rederinagingen. Senior
Partner Human Resources i Leif Hoeghs rederi mener derimot at nagingen ikke er like
tradisjonell som den kan se ut som for utenforstaende. Det er bare det at ingen Slutter og
derfor er det mindre behov for arekruttere nye. Den lave turnoveren kan derfor veare med pa a
forklare at det er sa fa utlyste stillinger. Men hun innrammer samtidig at det rekrutteres noe
internt i naingen og i selskapet, men dlik vil det vagei ale branger. | rederinagingen er de
ansatte ikke bare i besittelse av bedriftsspesifikk kunnskap, men ogsa mye bransjespesifikk
kunnskap. Dette farer til at det er fa som slutter i nagingen ndr de farst har begynt &jobbe der.
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Imidlertid uttaler skipsreder Nja Ssevik, Havila Shipping, med 18 skip og 3 under bygging, til
Dagens Nagingdliv 29. juli 2006, ~at det er viktig med gamle gefolk i ledelsen, men vi
trenger noen sivilgkonomer for & holde i oss tullinger som bare ser muligheter”. Dette tror jeg
kan vaare en representativ uttalelese for en stor del av nagingen. Mange begynner & se at den
internasjonal e konkurransen gker og at dette krever en annen kompetanse internt i rederiene.

Rederiene har generelt vaat lite representert ved NHH i forhold til mange andre sel skaper som
onsker a rekruttere rett fra hgyskolen. Noen rederier samarbeider med Skipsfarts- og
Transportgruppen ved skolen og far profilert seg der. | hovedsak er det salig Norges
Rederiforbund som har vaat presentert her med arlige innferingsforedrag om hva shipping er.
Skipsfarts- og Transportgruppen er en interessegruppe drevet av og for studenter ved NHH.

Maet er giennom arrangementene a gke interessen og rekrutteringen innen shipping og

De fleste rederiene utlyser stillingene sine i aviser og pa Internet, men velger a ikke bruke
penger pa & presentere seg ved utdanningsinstitusjonene. For ferste gang i & har det veat et
rederi som har hatt bedriftspresentasion ved NHH. Det siste aret har det ogsa blitt i gangsatt to
trainee programmer. Bransien som helhet gjer en innsats, men det er ikke nok til a fylle ale
stillingene som blir ledige i |gpet av fa &r. Dermed ma hvert enkelt rederi bli mer bevisst pa
hva de ma gjere. | intervjuet mitt med Leif Heeghs Rederi kom det frem at deres
rekrutteringsbehov av gkonomer er sdpass lite i Igpet av et &r, samtidig som at de far inn
sgknader fra interesserte nar de utlyser stillinger, slik at de har valgt a rekruttere pa den mer
tradisjonelle méten.

| shipping har en tradisjonelt begynt pa bunnen og jobbet seg oppover i hierarkiet. Mange
ledere uten formell bakgrunn har derfor vaat skeptiske til & ta inn nyutdannede som “tror de
kan veldig mye”. Men det viser seg jo at de unge ogsa har en del og tilfere rederiene.
Rekrutteringsansvarlig i Heeghs rederi mener at dette har endret seg mye med innfaringen av
IT. De unge er vandt med teknologi, raske endringer og & lase problemer ved hjelp av IT.
Dette gjar dermed at de har mer tid til & fokusere paalare om nagingen.
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7.2 Organisasjon

Organisagonskulturen kan som tidligere nevnt vage en faktor som forklarer praksisen i
nagingen med & rekruttere internt fremfor eksternt. Teorien indikerer at organisasjonskulturen
stammer fra grunnleggerens filosofi. Dette har i mange organisasjoner pavirket rekrutteringen
og sosialiseringsprosessen sterkt (se figur 1, pavirkningsfaktorer for organisasjonskulturen).
Saalig ser vi at denne teorien stemmer godt med praksis i de norske rederiene. De fleste
rederiene i Norge er store, gamle familieaks esel skap der de har vaat ngye med hvem som har
blitt rekruttert inn i selskapene. Ved rekruttering utenfra har det vaat stort fokus pa a matche
de nyansattes verdier med organisagonens, slik at styresett, -form og tradigoner i sterst mulig

grad har kunnet viderefaresi sin opprinnelige form.

Som jeg tidligere har omtalt, har mange jobber gétt i ”arv” og det har vaat mange sjafolk som
etter endt tid pa sjgen, pa grunn av sin kompetanse, har blitt ansatt i rederiene. Dette har fert
til at veldig mange av de rederiansatte har vaat i nagingen i sdas hele sitt liv, noe som igjen
har fart til at rederiene har holdt seg sterkt til tradisonene. De har derfor pd mange méter ikke
blitt sA nytenkende og spenstige som andre brangjer, som de kanskje kunne ha vaat ved a
ansette flere folk utenfra.

Organisasjonskulturen pavirkes av omgivelsene, virksomhetstype, virksomhetens egenart og
medarbeidernes egenart. Omgivelsene pavirker gjennom verdier i samfunnet, i lokal-
samfunnet og hos organiserende grupper. Organisagonskulturen kan som nevnt vage en
faktor som forklarer praksisen i naaringen med arekruttere internt fremfor eksternt, eller er det
kanskje bare sa enkelt at det er organisasionsformen, familieaksjeselskap, som er
forklaringen. | mine samtaler med ansatte fra naaringen har jeg oppfattet det dlik at det er
sel skapsformen som er hovedforklaringen pa at det rekrutteres mye internt.

Hvilken organisagonsstruktur en bedrift har, pavirker hvordan bedriften tilpasser seg
endringer. Rederiene er tunge, gamle og tradigonelle i sin struktur. De er i stor grad
konservativt organisert, med en meget bratt organisagon og ikke organisert etter en mer
moderne, flat og progektrelatert modell. Denne hierarkiske oppbygningen farer til at de ikke
lett tilpasser seg de endringene som skjer i samfunnet, men holder seg til det tradigonelle.
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7.3 Norsk skipsfart i fremtiden

Avsdlutningsvis vil jeg se litt pa fremtiden for Norge som skipsfartsnasion. Pa kort sikt, 1-5 ar,
er det ingen grunn til at det skal bli faare rederier drevet fra Norge. Norsk arbeidskraft er
billig, men det er dyrt &eiei Norge pagrunn av det haye skattenivaet. Vi har mye kompetanse
og det er derfor lgnnsomt & drive her, men eierskap er som sagt dyrt. Ser vi lengre fremi tid
bar Norge kunne ha en fremtid som driftsnagon. Et eksempel som illustrerer dette er et av
verdens aller sterste rederier, det tidligere norskeide rederiet Bergesen dy som ble solgt ut til
World Wide Shipping i 2003. De har i dag sin del av klassisk tankoperasion i Singapore, og
samtidig satser de nd pa gass og supply. Det interessante her er at de kunne velge hvor i
verden de ville bygge opp denne divigonen, og de har faktisk valgt Norge. | praksis betyr
dette at store deler av Bergesens organisasjon fortsatt er inntakt i Norge. Dette sier noe om
mulighetene for afortsatt drive skipsfart fra Norge.

Pa lengre sikt stér en rekke norske rederier i fare for a bli solgt til utenlandske eiere samtidig
som det ogsa er fare for at en del norske redere flagger ut sine selskap. Utenlandsk eierskap
vil etter hvert fare til svekket nagjonalt eierskap for Norge. Nar sentrale beslutningene blir tatt
utenfor landets grenser vil rederiet etter hvert bage preg av denne avstanden. Men nédr dette vil

sl&inn for fullt er forelgpig vanskelig asi noe om.
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7.4 Utfordringer for naeringen
| intervjuene mine kom det som tidligere nevnt frem tre viktige grunner til at fa unge viser

interesse for brangen:
1. De unge ikke har noen forestilling om hvordan det er & jobbe i rederinagingen. De
vet for lite om den
2. Naaingen er darlig til & profilere seg
3. Sterkt fokusi pressen pa mye klaging fra naaingen pa rammebetingelsene, og det

setter dennei et darlig lys.

En annen utfordring som gjer det vanskelig for nagringen a tiltrekke seg nye, kompetante
arbeidssgkere er blant annet at det virker som en veldig lukket naing med mye fokus pa
rekruttering innad i bransien. Manglende interesse for folk utenfra farer igjen til fa offentlig
utlyste stillinger.

Rederiene representerer en av de fa naaingen der Norge hevder seg i verdenstoppen, allikevel
er det altfor fa — saalig de unge- som er klar over dette, uttaler en representant for Norges
Rederiforbund under en presentasion av "Maritime Trainee” pa “Haugesunds Konferansen
2006”. Kjennskapet til naaringen er generelt lavt blant studenter, og mange forbinder nagingen
med en samling med “gamle gubber”. Med dlike inntrykk er det ikke rart at unge,
nyutdannede heller ansker & satse pa andre bransjer som de har bedre oppfattninger av. Derfor
er det viktig at det maritime miljget er mer synlig for unge som skal starte sin utdannelse og
karriere, slik at ”ubegrunnede” inntrykk som dette blir avkreftet.

Manglende planer for kompetanseutvikling innad i rederiene er ogsa en viktig faktor som gjer
det vanskelig for shippingnaaingen abli sett pa som en attraktiv bransgje. Dette fordi studenter
I hayere grad enn far verdsetter mulighetene for utvikling og utfordrende arbeidsoppgaver
hgyere enn noen gang. Rederinagingen ma ogsa bli tydeligere pa sine behov for
kompetanseutvikling. Her gjelder det bade utdanning ved utdanningsinstitusioner, samt
utdanning internt i rederiene/nagingen (Meling 2005). Det ma vage attraktivt & satse sin
kunnskapsutvikling pa maritime kompetanse. Unge som velger spesialisering ma kunne tro pa
en interessant karriere basert pa slik kompetanse og at det er muligheter for videreutvikling

for enhver som er en del av det maritime miljget (Strandenes). Maritim utdannelse ma gi
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generelt anvendelig kompetanse. Ingen vil |ase seg til kun en naging i dag da det er vanlig
med mange karrierer i | gpet av yrkeslivet (Strandenes 02.12.2004)

| media ser vi at nagingen klager mye pa darlige rammevilkér, og det er mulig at dette kan
vage med pa a gjegre nagingen mindre attraktiv. Dagens argumentasjon om nettolann eller
subsidier er ikke noe godt argument ovenfor den kompetente delen av arbeidskraften
(Strandenes 02.12.2004). Potensielle sgkere kan ogsa la seg true av brangjebilde som blir
fremstilt pressen, og tro at alt kommer til & flagges ut”. En slik oppfatning vil fare til at man
ikke gnsker & satse pa nagingen. Faglig leder for Maritim Trainee, Eirik W. Jakobsen sa til
Aftenposten 23. april 2006 at utviklingen i norske rammevilkar vil vare avgjgrende. Men
uansett vil det vaae hovedkontorer og maritim kompetanse i Norge. Det norske miljget er
norsk, ogsa i Singapore, og de har derfor lagt opp et trainegprogram som speiler nagringen.
Det er derfor et poeng & utdanne norske maritime traineer selv om deler av norsk shipping

flytter ut.
Nar det gjelder rekruttering av nyutdannede er nok den viktigste arsaken mangel pa kjennskap

til rederinagingen. Rederiene har dtfor liten grad markedsfart seg overfor denne gruppen
arbeidssgkere. | konkurranse med brangjer er det derfor lett for at rederiene faller igjennom.
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8 Konklusjon og anbefalinger

Rederinagingen i Norge er pa vei inn i et generasonsskifte som krever rekruttering av nye
medarbeiderei starre grad enn tidligere. Nye markeder og en internasjonalisering av nagingen
krever sgkere med mer formell utdannelse enn far.

Fra undersgkelsen min ser vi at mange NHH-studenter er interessert eller kunne vaat
interessert i & begynne a jobbe i shipping. Allikevel vet jeg av erfaring at det er sveat fa som
gjer det. Til og med studenter som har vaat aktive innen Skipsfarts- og Transportgruppen ved
NHH gjennom flere &r, sgker og begynner a arbeide i andre brangjer. At de unge vet for lite
om nagingen, at nagringen er darlig til a profilere seg og at det er for mye negativt fokus pa
rammebetingel ser, kan vaare noen av de viktigste grunnene til at fa unge begynner ajobbe her.
Nagingen pa sin side uttrykker at de er positive til & ansette nyutdannede med hayskole- eller
universitetsutdannelse. Enkelte har til og med gétt s langt som a si at rederier etter hvert vil
trenge folk med slik bakgrunn. Dermed betyr det at rederiene ma begynne a tenke nytt i

forhold til hvordan de rekrutterer.

Jeg opplevde at mange av studentene ikke visste s3 mye om shipping, og at de av den grunn
ikke var interessert. Dersom de norske rederiene skal rekruttere flere gkonomer, ma
studentene laae mer om hva shipping gar ut pa Den enkleste maten a na ut til mange
jobbsgkende, er ved & arrangere bedriftspresentasjoner ved utdanningsinstitusjonene. Her har
rederiene mulighet til & mgte mange studenter pa en gang, og fortelle dem om viktigheten av

shipping for Norge samt hvilke muligheter naaringen byr pa.

Det kan vage nyttig sA starte denne rekrutteringsprosessen sa snart som mulig. Med det
generasjonsskifte som nagingen stér overfor er det viktig at nye kommer inn far den eldre
generasjon forsvinner ut. For med dem forsvinner ogsa enormt mye kunnskap og erfaring, noe
som bar overfares til de som skal drive rederiene videre i fremtiden. Dette gjelder bade for
rekruttering av nyutdannede og andre med mer erfaring.

For &bli mer attraktive blant nyutdannede kan det vaare en god ide for bransjeorganisasjoner,
som Norges Rederiforbund, og enkeltrederier & satse pa bedriftspresentasoner /
bransgepresentasioner for studentene ved NHH og andre aktuelle utdanningsinstitusjoner.
Brangjeorganisasionene og rederiene kan ogsa videreutvikle og satse mer pa Trainee-

programmer, som er en flott méate atiltrekke seg de gode studentene pd. En del av de politiske
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utspillene som nagingen kommer med for a fa bedre rammevilkar ber ikke presenteres sa
sterkt i media, slik at nagingen far en negativ profil blant de arbeidssgkende.

Dette burde vage relativt enkle satsningsomrader som muligens kan gi gode resultater for en
av Norges viktigste naginger, i det de na star overfor nye utfordringer. Det burde veaei alles
interesse & ga sammen om a serge for at Norsk Skipsfart kan fortsette & sette Norge pa
verdenskartet i arene som kommer. Dette er en naging som sammen med e@vrige naginger

innenfor det maritime klusteret i dag syssel setter ca 90.000 mennesker
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9 Validitet og reabilitet

Avslutningsvis gnsker jeg & se pa reabiliteten og valditetene i empirien min.

Reabiliteten (pdliteligheten) knytter seg til undersgkelsens data; hvilke data som brukes,
maten de samles inn pa og hvordan de bearbeides. Vadliditet (troverdighet) er et uttrykk for
hvor godt det faktiske datamaterialet svarer til intengonene med undersakel sesopplegget og

datainnsamlingen.

Sparreundersakel sen min viser at mange kunne vurdert & sake shipping. Allikevel kjenner jeg
til at mange av respondentene allerede har fétt jobb i andre branger og dermed ikke kommer
til & seke denne nagingen. Flesteparten er ansatt i de bedriftene som har hatt bedrifts-
presentasjoner pa skolen. Undersgkelsen min sier ingenting om hvor mange som faktisk ville
tatt det virkelige skritt og sgkt stilling i nagingen. For i denne bransen ma man gjere en
innsats for a finne frem til ledige stillinger, de presenteres ikke pa skolen. Min undersgkelse
forteller lite om hvor hgy terskelen faktisk er for & ta fatt pa noe dlikt. Undersgkelsen kan
derfor sies @ ha moderat validitet.

Etter mine samtaler med Norges Rederiforbund og Hoghs rederi vil jeg kunne si at bade
reabiliteten og validiteten i den kvalitative undersgkelsen er hgy. Dette begrunner jeg med at
jeg har snakket med meget sentrale personer som kjenner nagingen fra innsiden. Imidlertid
kunne jeg anske at jeg hadde hatt ressurser til Aintervjue flere rederier, men Leif Hoghs rederi
ma kunne sies & vage et meget representativt valg.

Skulle jeg forsket videre pa omradet ville det i tillegg vaat interessant & se neamere pa hvilke

holdninger studentene har til shippingnaaringen i et videre perspektiv.
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Vedlegg 1

Resultater fra Universums sin undersgkelse:

Rangering av de mest ettertraktede bedriftene i falge skonomistudenter i 2005 og 2006:

2005 2006
1 | Statoil 252 % 1 Statoil 248% | =
2 | Hydro 18,8 % 2 DnB NOR 159% | T
3 | DnB NOR 17,9 % 3 Ernst & Young 142%| T
4 | Ernst & Young 16,9 % 4 Hydro 141%| 4
5 | McKinsey & Company 13,3 % 5 Innovasjon Norge 140%| T
6 | Orkla 13,1 % 5 McKinsey & Company 140% | =
7 | Deloitte 12,0 % 7| Aker Kvaerner 123%| T
8 | Aker Kveerner 11,3 % 8 Finansdepartementet 121%| T
9 | PricewaterhouseCoopers 112 % 8 L'Oréal 121%| T
10 | Innovasjon Norge 11,0 % 8 Orkla 121%| 4
11 | L'Oréal 10,5 % 11| Norges Bank 118%| T
12 | IKEA 10,5 % 12 PricewaterhouseCoopers 118% |
13 | Finansdepartementet 9,6 % 13 The Boston Consulting Group 115%| T
14 | KPMG 8,7 % 14 | Schibsted 105%| 1
15 | Schibsted 8,3 % 15 Konkurransetilsynet 9,0%| 7T
16 | Norges Bank 7,9 % 15| Norad 90% | T
17 | SAS 7,7% 17 KPMG 88%|
18 | Ericsson 75 % 18| Deloitte 86%| {
19 | Norad 7,5 % 19 Neerings- og handelsdepartementet 83%| 1T
20 | The Boston Consulting Group 6,9 % 20 Proctor & Gamble 83%| T
21 | Telenor 6,6 % 21| SAS 79%| {
22 | Nokia 6,6 % 22| IKEA 69%| {
23 | Shell 6,5 % 23| Microsoft 64%| 1T
24 | Nordea 6,5 % 24| Tine 63%| 1
25 | Tine 6,4 % 25| Volvo Cars 58% | 1
26 | Accenture 55 % 26 Geelmuyden.Kiese 57%| T
27 | Neerings- og handelsdepartementet 54 % 27 Accenture 55% |
28 | Statkraft 53 % 27| Telenor 55% | {
29 | Det Norske Veritas 52 % 29 Nordea 53%|
30 | Storebrand 5,0 % 30 Storebrand 49% | =
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Vedlegg 2

Shippingbransjen

Dette er en undersgkelse i forbindelse med min sivilgkonomutredning om rekruttering av
nyutdannede til shippingbrangien. Alle svar vil bli behandlet konfidensielt og ikke brukt i
kommersiell sammenheng.

Kjann: Mann [ Kvinne [

Ferdig utdannet:

Har du vurdert hvilken bransje du gnsker & jobbe i etter endt studier? Ja [l Nei [

Har du vurdert eller kunne du vurdert & sagke shipping? Ja [] Nei [ Vetikke [

Hvorfor/hvorfor ikke:

Tusen takk for at du tok deg tid til & svare!
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Vedlegg 3

Intervjuguide:

Intervjuer med Leif Hgeghs rederi og Norges Rederiforbund:

Farst finn ut hva de driver med, altsa hvilke tiltak de har.

Lage en intervjuguide

Etter giennomfert undersgkelse vil jeg kunne bruke resultatene til & pavise evt avkrefte
problemet med interessen blant studenter.

Rederiene:

Dette skal jeg finne ut:

- hvagjer dei dag

- hvilket arbeid legger de ned i employer branding?

- hva har de atilby som studenter verdsetter?

- i hvilken grad "spiller” de pa det i dag, og hvordan kan de gjere det bedre i fremtiden?

1. Rekrutteringsbehov:

- hvilke rekrutteringsbehov har de?
- hvilket behov kommende arene?
- hvordan pleier de afylle dem?
- Intern rekruttering i sel skapet
- Internt i brangen
(kartlegg paforhand hva det er de har lagt ut pa nettsidene sine)
- hvilke stillinger er det som gér av med pensjon?
- Har dle de “gamle gutta’ fatt seg topp jobber, slik at der er mange toppstillinger som
etter hvert mafylles

2. Maritime trainee:

- hvordan opplever dere programmet?
- kunne det vaat snakk om et trainee-programmer i rederiet alene?

3. Angdende studenter:

- rekrutteres det mange unge, nyutdannede?
- NR har tydelig sett at det gar an a dra nytte av unge ettersom de har startet maritime
trainee.
- Tror dere at dere kan ansette nyutdannede?
- far dere mange henvendel ser fra unge?

Matrekke inn de kommentarene som studentene har kommet med.
- desomerbra
- de som ikke vet noe, hvakan vi gjere med dem
- Desom er negative stemmer de?
Eventuelt hva gjares eller kan gjare for at disse holdningene skal endres.
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4. Hva kan de tilby?

- i hvilken grad faler dere at dere kan tilby:

- varierte arbeidsoppgaver?
- ufordrende arbeidsoppgaver?
- bratt karrierestige?
- fremtidige karrieremuligheter? (hvordan er turnoveren?)
- internagjonale muligheter?
- ungt og dynamisk milja?
- godt opplagingstilbud?
- sosialt utenom jobb?
- trygghet?

- hvaanser dere som viktig i forhold til ansettelser av unge?
- hvagjer dei dag for arekruttere?

- hva har blitt gjort for atiltrekke seg studenter?

5. Hva kan gjgres?

Mine fordlag til hva som kan gjgres med gkonomistudentene:
Hvilke tanker har de om det?

- bed. Pres ved utdannel sesinstitusjonene

- foredrag gjennom STG

- trainee-program —> kjempe popul aat

- selge seg til studentene; en grei jobb....?

0

o O OO

Ansettel sesturer

Sosialt som skjer pajobben
Balanse mellom arbeidstid og fritid
Utfordrende oppgaver

Bratt lagringskurve
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Norges Rederiforbund:

Dette skal jeg finne ut:
- Hvagjer dei dag for & selge brangjen ti de unge?
- Huvilket behov er det for ungei brangen?
- Hvamener NR at de kan gjare, og hva ma rederiene selv gjare?

Dette ansker jeg afa

- informasjon om alder etc. (Aldersoversikt over ansatte)

- hvor mange kommer til & ga av med pensjon de kommende érene?

- Statistikk for mange som ansettes i norsk rederinaging hvert ar

- hvor mange sgkere var det til trainee-programmet, og hvor mange med gkonomibakgrunn
Det at rederibrangen tradisjonelt var en veldig attraktiv arbeidsgiver, men ikke er det lengre
nd, kan jeg finne noe stoff om det til innledningen og begrunnelse for valg av problemstilling?

1. Rekrutteringsbehov til bransjen:

- hvordan forbundet ser pa dette rekrutteringsbehov og evt rekruttering av unge, nyutdannede
- hvor stor oppslutning de fikk & pad maritime traineei fjord
- gitt suksess, kommer detil akjere det hvert ar da?
- Er det egentlig vits a rekruttere ndr si mange rederier flagger ut?
- Drift vil fortsette fra Norge?
- Hvilke utfordringer stér de ovenfor nar det gjelder a rekruttere
- Hvagjares for arekruttere:
- Maritimetrainee
- Fordrag paskolen (STG) for & vekke interesse for nagingen
- Annet?
- Er det brangen som helhet som har et problem, eller kun enkelt rederier?
- Rekrutteres det mange med gkonomibakgrunn?
- Hva har blitt gjort de senere arene for atiltrekke seg nyutdannede?
- Hvamener NR at de kan bidra med, og hva mener de at de enkelte rederiene ma gjare selv?

2. Undersgkelser:

- har det blitt gjennomfart noen undersgkelser pa omradet ang studenters interesse?
- statistikker for alder osv, har de det?

3. Maritime trainee:

- hvor mange har sgkt trainee programmet

- ufordringer

- hvilke forventninger har detil afaut av det
- hva er bakgrunnen for dette programmet?
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