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Direktoratet for forvaltning og økonomistyring (DFØ)



Vi brukertestet 
utlysningstekster i staten

Informanter: 

• 12 tidligere eller nåværende traineer

To intervjurunder: 

1. kartlegge erfaringer, forventninger og 
holdninger knyttet til søkeprosessen

2. kartlegge reaksjoner og assosiasjoner 
knyttet til konkrete utlysningstekster og 
språket i dem



Vi testet fire utlysningstekster grundig med informantene. Her 
observerte vi hvordan de leste utlysningene, lot dem kommentere fritt og 
stilte oppfølgingsspørsmål om ulike erfaringer og tolkninger. 

Seniorrådgiver i Departementenes 
sikkerhets- og serviceorganisasjon (DSS).

Testet i runde 1. 

Analytiker i Etterretningstjenesten.
Testet i runde 1 og 2. 

Jurist i Politidirektoratet.
Testet i runde 1 og 2. 

Rådgiver ved Høgskolen i Innlandet.
Testet i runde 2. 



Vi undersøkte

• erfaringer fra tidligere jobbsøkerprosesser

• erfaringer med utlysningstekster

• reaksjoner på utlysningstekster i staten

• holdninger til å krysse av for nedsatt 
funksjonsevne

• reaksjoner på ulike formuleringer i avsnitt

• tolkninger og assosiasjoner knyttet til 
sentrale begreper

Bilde: NTB



Dette skal vi snakke om i dag

• Hva er konsekvensen av å informere om 
nedsatt funksjonsevne i en søkeprosess?

• Hva er en god utlysningstekst for denne 
målgruppen?

• Hva kan hindre personer med 
funksjonsnedsettelse i å søke?

• Hvordan bør statlige utlysningstekster 
omtale mangfold og inkludering?

Bilde: NTB



Hva er konsekvensen av 
å informere om nedsatt 

funksjonsevne i en 
søkeprosess?



Bilde: NTB

Diskuter i grupper på 3–4

Hvordan påvirker det rekrutteringsprosessen at 
søkeren har informert om nedsatt funksjonsevne? 

Konsekvenser for dere? 
Konsekvenser for søkeren? 

5 min



Bilde: NTB

Hva snakket dere om?



«Skal jeg informere om funksjonsnedsettelsen?»

• Informantene er i villrede.

• Brukerorganisasjonene gir ofte råd 
om å ikke informere.

• Flere gjør det likevel fordi det er 
ubehagelig å ikke gjøre det. 

• Uansett oppleves det som en risiko. 
• Vil jeg komme på intervju? 
• Blir jeg bare del av en kvote? 



!I begynnelsen var jeg veldig 
usikker på om jeg skulle si noe 

om nedsettelsen. Da hadde 
jeg noen veldig ubehagelige 

intervjuopplevelser.

Har merket forskjell etter at jeg 
har begynt å skrive det i søknaden. 

Vet ikke hvor mange jobber jeg 
har mistet som følge av det, men 
intervjuet blir mer behagelig for 

alle.



«Å informere om funksjonsnedsettelse er risikabelt»

• Informantene vet lite om det, men 
antar at det er negativt å krysse av. 

• De forventer å bli diskriminert. 

• De kjenner ikke til rettighetene sine 

knyttet til å informere. 



!Første gang jeg krysset av 
for nedsatt funksjonsevne 
var det skumleste jeg har 

gjort i hele mitt liv. Men nå 
gjør jeg det alltid, hvis jeg 

har muligheten.

Jeg krysset aldri av før, fordi alle 
organisasjonene rådet meg til å 

holde det hemmelig før jeg måtte
si noe. 

Jeg visste ikke hva det innebar, og 
hvilke rettigheter man har. Det var 

vanskelig å ikke si noe, fordi jeg 
følte at jeg lurte arbeidsgiveren.



«Passer jeg inn i kategorien nedsatt funksjonsevne?»

• Flere har vært usikre på om de 
oppfyller kriteriene for nedsatt 
funksjonsevne.

• Er den for liten eller for usynlig? 
• Gjelder det også psykiske 

funksjonsnedsettelser?



Hva er gode 
utlysningstekster for 

personer med nedsatt 
funksjonsevne?



Bilde: NTB

Diskuter i gruppen

I en utlysningstekst, hva tenker dere kan 
motivere en person med nedsatt 

funksjonsevne til å søke?

5 min



Bilde: NTB

Hva snakket dere om?



Kvalifikasjonskrav, arbeidsoppgaver og arbeidsplass er viktigst

• Informasjon om stillingen og 
virksomheten prioriteres høyest –
er det relevant og interessant? 

• Spørsmål i introen om stillingen og 
arbeidsplassen engasjerer:



Utlysningstekstene må være troverdige og realistiske

• Informantene ønsker seg

• realistiske krav og god balanse 
mellom jobb og fritid

• konkret stillingsinformasjon i tittelen
• konkret informasjon om oppgaver
• kvalifikasjonskrav og personlige 

egenskaper som oppleves logiske for 
stillingen

• uttrykt bevissthet om virksomhetens 
rolle og oppdrag

Bilde: NTB



Reaksjoner på 
enkeltformuleringer
«Personlige egenskaper
• Evne å tenke analytisk
• Evne å se løsninger
• Evne å tilpasse seg nye situasjoner og 

metoder
• Evne og vilje til å omstille seg
• Evne og vilje til å ta initiativ
• Evne å arbeide strukturert
• Gode samarbeids- og kommunikasjonsevner»

Jeg synes personlige 
egenskaper i denne er mer 
konkret. De nevner evne til 
å arbeide strukturert helt 

eksplisitt. Mer rett frem og 
forståelig.

Jeg liker at det står 
«evner», under personlige 
egenskaper, ikke bullshit. 

Dette er to the point.



Fleksibilitet og åpenhet er spesielt motiverende

• Å skille mellom må- og bør-krav gir 
mer rom. 

• Flere ønsker at arbeidsgivere 
begrunner hvordan mangfold kan 
gi verdi i virksomheten. 

• Fleksibilitet i arbeidstid og 
stillingsprosent er en viktig form 
for tilrettelegging. 

Bilde: NTB



!
Det er mye kompetanse man 

kan få av å leve et liv, som 
det statlige kan få nytte av, 
men det gjenspeiles ikke i 

utlysningsteksten.

Skillet (mellom må- og bør-krav)
gir bedre rom til å vurdere om 

man er aktuell. Da ha du kanskje 
noe annet å komme med utover 
det som kreves, så kan du selge 

inn det.



PAUSE



Hva kan hindre 
personer med nedsatt 

funksjonsevne i å søke?



Bilde: NTB

Diskuter i gruppen

Hva tenker dere kan stoppe en person 
med nedsatt funksjonsevne fra å søke på 

en relevant stilling?

5 min



Bilde: NTB

Hva snakket dere om?



Lange introer, vage formuleringer og motsetninger

• En lang intro om virksomheten 
engasjerer ikke. 

• Vage, for omfattende eller for 
generelle arbeidsoppgaver motiverer 
ikke. 

• Listen med personlige egenskaper kan 
være overveldende og for generell.

• Selvmotsigelser skaper usikkerhet –
for eksempel sprik mellom 
kvalifikasjonskrav og formuleringer 
om inkludering. 



!I staten forventer 
arbeidsgivere supermennesker 
på fag, altså antall år erfaring 

og hvor mye utdanning du har. 
I det private forventer de 

supermennesker på 
effektivitet.

Jeg er ikke interessert 
hvis det virker som om de 
vil ha en person som har 

dobbelt så mye energi 
som alle andre.



!Spennende oppgaver i et dynamisk 
miljø ... Det kan jo bety så mye! Kan de 

ikke heller si hva det er som gjør det 
dynamisk? Er det at folk har ulik 
bakgrunn? Gi heller litt innblikk i 

oppgavene som løses. Da vet du litt 
bedre hva du søker deg til.

Noen virker som om de ikke 
vet hva de vil ha. De skriver 
liksom at de «ønsker en ung 

person med høyere utdanning 
og 30 års erfaring».



Tekster som ikke er universelt utformet

• Lange tekster med mye repetisjon 
tar for mye tid, spesielt hvis du 
bruker hjelpemidler. 

• Tekstene må være universelt 
utformet – for eksempel riktig 
formatering av overskrifter.



Hvordan bør statlige 
utlysningstekster omtale
mangfold og inkludering?



Bilde: NTB

Gå til menti.com



Bilde: NTB

Hvorfor?



Statlige utlysninger er ofte standardiserte

• Statlige utlysninger oppleves som 
trauste, standardiserte og relativt 
nøytrale. 

• Standardtekst oppleves ikke 
nødvendigvis som negativt. Det er verre 
at teksten ikke er gjennomarbeidet.



!Tekst som er 
gjennomarbeidet én 

gang, og som brukes om 
og om igjen, er jo ikke 

negativt.
Litt kjedelig og traust 

som fokuserer på at «Vi 
trenger ekstremt mye 

arbeidserfaring». 



«Hva er inkluderingsdugnaden?»

• Kunnskapen om 
inkluderingsdugnaden er generelt 
lav, med noen unntak: 

• En vet mye, men er opptatt av at 
informasjonen retter seg mot 
arbeidsgivere og ikke jobbsøkerne. 

• En har ikke tillit til at 
inkluderingsdugnaden følges opp i 
praksis, det oppfattes ikke troverdig. 

• Flere antar at de kanskje kvoteres inn 
på intervju, men ser det likevel som en 
mulighet til å få vist seg fram. 

Bilde: NTB



Forventninger til plassering

• Alle forventer å finne 
formuleringer om mangfold og 
inkludering langt ned i annonsen. 

• Det varierer om de synes det er et 
problem. 

Bilde: NTB



!

Hvis man flagger sterkt at man 
holder på med positiv 

forskjellsbehandling, kan noen 
ikke ha lyst til å søke. Du må jo 

forholde deg til alle.

Skulle gjerne sett inkludering 
nevnt høyere og bedre innbakt i 

stillingsannonsen. Ikke 
standardtekst på bunnen.



!
At det står nederst, betyr 
det at de allerede har fylt 
opp femprosentsmålet?

Hvis dere bryr dere 
om dette, ha det med 

i starten.



Mangfold- og inkluderingsavsnittene blir ofte oversett

• Stor variasjon: 

• Noen kommenterer ikke avsnittene i 

det hele tatt.

• Andre registrerer at de er der, og setter 

pris på det, uten å kommentere 

ytterligere. 

• Noen har sterke meninger om 

plassering og formuleringer – og 

opplever plassering som prioritering.  



Reaksjonene på formuleringer om inkludering spriker

• Noen mener det er positivt at 
mangfold og inkludering nevnes, selv 
når det ikke oppfattes som veldig 
troverdig. 

• Noen mener arbeidsgivere må si 
hvorfor inkludering er viktig – de må 
eie det. 

• For eksempel ved å si hvilken verdi det 
gir.

Bilde: NTB



Bilde: NTB

Vurder og diskuter denne teksten

«Dersom den best kvalifiserte søkeren har behov for 
tilrettelegging, forsøker vi å imøtekomme dette så 

langt det lar seg gjøre i stillingen.»

5 min



Bilde: NTB

Hva snakket dere om?



Reaksjoner på 
enkeltformuleringer

«Dersom den best kvalifiserte 
søkeren har behov for tilrettelegging 
forsøker vi å imøtekomme dette så 
langt det lar seg gjøre i stillingen.»

«Arbeidsforholdene tilrettelegges om 
nødvendig for personer med 
redusert funksjonsevne.»

Man har tilretteleggingsplikt i 
staten! Måten det formuleres på 

her: «Du kan ikke forvente at vi skal 
tilrettelegge mer enn nødvendig.» 
På grunn av måten det står og hvor 

det står, sier de at det er noe de 
helst ikke vil gjøre, men hvis de må,

så skal de gjøre det.

Her står det «hvis du 
banker på døren, så skal vi 
ordne det». Er liksom ikke 

varm og åpen. Dørstokkmil. 
Jeg liker ikke å være andres 

byrde.

Det høres ut som 
om det er noe de 

må. 



Reaksjoner på 
enkeltformuleringer
«Dersom du oppgir opplysninger om
funksjonsnedsettelse, innvandrer-
bakgrunn eller hull i CV i din søknad, 
kan dette bli brukt til statistikk-
formål.»

Det er fint at man opplyser om det, 
men jeg tror jeg ville tenkt meg om en 

gang til. Jeg ville nok søkt, fordi jeg 
ville ha jobben, men jeg ville ikke likt 

at det ble brukt til statistikk.

Jeg har rett til å krysse av for 
funksjonsnedsettelse. Her sier de 
at de beholder retten til å bruke 

statistikken, men de sier ikke noe 
om intervjuretten.

Føler meg litt 
brukt.



Oppsummering

Jobbsøkere med nedsatt funksjonsevne 

• har svært ulike livssituasjoner og erfaringer, og 
tolker og forstår derfor utlysningstekster på vidt 
forskjellige måter

• har lav kunnskap om rettighetene sine og savner 
informasjon tidligere i prosessen

• oppfatter ikke avsnittene om mangfold og 
inkludering som en sentral del av 
utlysningstekstene



Anbefalinger

• Lag standardtekster for det som er standard, for eksempel

• rettigheter i rekrutteringsprosessen
• hvordan positiv særbehandling fungerer

• Gi konkret informasjon om arbeidsoppgavene for akkurat 
denne stillingen, og hvorfor mangfold er viktig for å løse 
dem. 

• Balanser inkluderingsmål og kvalifikasjonskrav slik at de 
ikke motsier hverandre. Dette må dere vurdere for hver 
stillingsutlysning. 

• Vær bevisst på plassering, mengde tekst og tonen i 
teksten. 



Andrea Othilie Rognan

Takk for oss!

Margrete Kilde Nes


