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Uppsatsens syfte dar att undersoka hur fore detta studenter vid Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Goteborgs Universitet uppfattar de fardigheter som en
kandidatexamen pa utbildningen ska ge. Avsikten &r ocksa att undersoka om dessa uppfattas
som anvandbara i arbetslivet. For att uppfylla syftet ska foljande fragor besvaras:

e Hur uppfattar fore detta studenter vid Personal- och arbetslivsprogrammet vid
Goteborgs  Universitet att ett antal formagor och fardigheter tillhandahalls i
utbildningen?

e Uppfattar de fore detta studenterna att de har nytta av dessa formagor och fardigheter i
deras nuvarande yrke?

e Hur kan de generella malen i formagor och fardigheter, utifran de fore detta
studenternas erfarenheter, forstas i relation till begreppet anstallnings/anvandbarhet
och kompetens?

Eftersom tanken med uppsatsen ar att finna hur tidigare studenter uppfattar ett antal formagor
och fardigheter utifran en redan utford enkatundersokning har uppsatsen en kvantitativ ansats.
Det empiriska underlaget bestdr av en enkatundersokning bland tidigare studenter pa
programmet for Personal- och arbetslivsfragor i Goteborg. Enkaten svarades av 298 personer
och samtliga ingdr i denna studie.

Det framkommer i undersdkningen att det finns ett glapp hos tidigare studenter vid Personal-
och arbetslivsutbildningen i Goéteborg och arbetslivet likt den som generellt finns i Sverige.
Tidigare studenter upplever att de till stor del & ndjda med den fardighetstraning utbildningen
ger. Resultatet visar att visa fardigheter inte syns i Hogskoleverkets direktiv vilket gor att
dessa dven saknas i utbildningen. Att dessa bristande fardigheter ar till nytta i
personalvetarens yrkesliv for att halla sig anstallningshar visas genom jamforelser med
tidigare forskning.

Att i stort satt samtliga studenter anser att de anvander sig av manga olika fardigheter i
mycket eller ganska stor utstrackning i sitt nuvarande arbete gor att resultatet visar pa att det
kommer att vara viktigt dven i framtiden med den fardighetstrdning en hogre utbildning ger.
De fardigheter som utbildningen bor satsa mer pa ar ledarskapsformagorna da
personalvetarens forskning tyder pa att strategiskt arbete kommer att bli allt vanligare. Darfor
blir fardigheterna som ingar i ledande rollers arbete viktigare for att studenter ska vara
anstallningsbara.

Nyckelord: anstéllningsbarhet, anvandbarhet, employability, kompetens
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1. Inledning och Bakgrund

Det diskuteras i dagens samhélle ofta om ett glapp mellan hdgre utbildning och arbetslivet
(www.jusek.se; Haake & Ldofgren Martinsson, 2009). Glappet beror pa att arbetsgivare ar
missndjda med nyutexaminerades kunskaper och fardigheter och studenter vet inte vad som
forvantas fran arbetsgivarna. Gar det att géra nagot at detta glapp och leder en minskning till
att nyutexaminerade blir mer anvandbara/anstallningsbara hos arbetsgivare? Just dessa
fragor diskuteras i en rapport fran Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) dar man menar
att det finns vissa fardigheter som hogskoleutbildningar bor satta fokus pa for att minska det
generella glappet till arbetslivet (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007).

Jag kommer i denna uppsats underséka om detta generella glapp &dven finns mellan
Personalvetarutbildningen och arbetslivet. En tidigare studie med inriktning mot
Personalvetarutbildningen &r gjord av Maria Lofgren Martinsson (2008). Denna studie har
fokus pa just Personalvetarprogrammet vid Géteborgs Universitet och eftersom personalyrket
ar under standig utveckling blir jamférelsen extra intressant.

Uppsatsen lagger fokus pa, hur mojligheten for nyutexaminerade studenter att fa arbete ska
Oka, vilket gor att begreppet anstallningsbar anvénds i stor utstrackning (Holmberg &
Johansson, 2005). Begreppet ar relativt nytt och har borjat diskuteras mer och mer de senaste
aren. Startskottet var troligtvis i slutet av 1990-talet da den sa kallade Bolognadeklarationen
skrevs under. Genom dess genomfdrande den 1:a juli 2007 blev anstéllningsbarhet en av
malsattningarna for hogre utbildningar i Sverige (www.hsv.se). Anstéllningsbarhet handlar
inte bara om att man ska kunna fa en forsta anstéllning, enligt Staffan Nilsson (2007), utan
ocksa om att behalla eller att fa en ny anstéllning vid behov.

| Sverige ar inte begreppet lika undersokt som i andra lander, vilket beror pa, att manga andra
lander stéller hogre krav pa goda siffror pa anstallningsbarhet hos elever, som tar examen for
att skolan ska  vara  konkurrenskraftig  (Dalin &  Jakobsson,  2007).
Anstallningsbarhetsbegreppets engelska motsvarighet &r “employability” vilket ar betydligt
djupare forskat kring men da kopplat till den amerikanska arbetsmarknaden. Da
arbetsmarknaden blir mer och mer globaliserad ar det viktigt att diskutera andra perspektiv pa
anstallningsbarhet sa att vi svenskar skall vara konkurrenskraftiga.

Att anstallningsbarhet blir relaterat till begreppet kompetens ar svart att undga da arbetsgivare
ofta soker efter vissa specifika kompetenser vid en anstallning. Enligt Lindeléw (2008)
bygger kompetensbegreppet pa bade individers personlighet och intelligens. Det handlar om
vilka fardigheter och vilket forhallningssatt man behdver for att utfora en yrkesmassig
prestation.

Bristen pa diskussion kring hogre utbildningars kvalitet har visat sig ha ett samband med de
kvaliteter som individer erhaller under utbildningen. Darfor ska denna uppsats diskutera detta
utifran ett antal studenters syn pa sin utbildning. Viktigt att belysa &r att ansvaret inte bara
ligger pa uthildningen att gora individer anstéallningsbara, utan det ar ocksa individens och
organisationens ansvar att skapa rétt forutsattningar for dkad anstallningsbarhet (Berglund,
2009).



Syfte, och fragestallningar

Denna uppsats syfte &r att underséka hur fore detta studenter vid Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Goteborgs Universitet uppfattar de fardigheter som en
kandidatexamen pa utbildningen ska ge. Avsikten &ar ocksa att undersoka om dessa uppfattas
som anvéndbara i arbetslivet.

For att uppfylla syftet ska foljande fragor besvaras:

1. Hur uppfattar fore detta studenter vid Personal- och arbetslivsprogrammet vid
Goteborgs  Universitet att ett antal formagor och fardigheter tillnandahalls i
utbildningen?

2. Uppfattar de fore detta studenterna att de har nytta av dessa formagor och fardigheter i
deras nuvarande yrke?

3. Hur kan de generella malen i férmagor och fardigheter, utifran de fore detta
studenternas erfarenheter, forstds i relation till begreppet anstallnings/anvandbarhet
och kompetens?

Bakgrund

Det finns olika benamningar pa personalarbete enligt Granberg (2003). Dessa ar Human
Resurce (HR)-arbete och Human Resurce Management (HRM) och har i stort satt samma
innebdrd som personalarbete och dessa begrepp kommer alla ndmnas i uppsatsen (Granberg,
2003).

Denna uppsats ar ett uppdrag fran den Sociologiska Institutionen vid Goteborgs Universitet.
Jag har valt att fokusera pa fragan om de fardighetskrav som Hogskoleverket ger direktiv om
vid en kandidatexamen i Sverige. Hogskoleverket (HSV) &r en statlig forvaltningsmyndighet i
Sverige som utdvar tillsyn dver universitet och hégskolor. I hégskoleférordningen, vilket ar
de regler som styr hogskolan, finns det beskrivet vilka krav som krévs vid en
kandidatexamen:

e visa formaga att soka, samla, vardera och kritiskt tolka relevant information i en
problemstéllning samt att kritiskt diskutera foreteelser, fragestallningar och
situationer.

e visa formaga att sjalvstandigt identifiera, formulera och I6sa problem samt att
genomf6ra uppgifter inom givna tidsramar.

e visa formaga att muntligt och skriftligt redogéra for och diskutera information,
problem och lésningar i dialog med olika grupper.

e visa sadan fardighet som fordras for att sjalvstandigt arbeta inom det omrade som
utbildningen avser. (Hogskoleférordningen 1993:100, bilaga 2)



Personalvetarprogrammet generellt

Personalvetarprogrammet &r en generell kandidatexamen, alltsa ingen yrkesutbildning, som
styrs just av hogskoleforordningens regler.

Det finns idag 18 stycken Personalvetarprogram pa hogskolor och universitet runt om i
Sverige (Personal och ledarskap, 2009) samt flera kvalificerade yrkesutbildningar (KY) inom
samma omrade. De olika programmen skiljer sig at beroende pa var i landet de &r belagna.
Intagningspoangen skiljer sig at mycket. 1 Uppsala kravdes det 18,91 betygspoang for att
komma in pa programmet, medan Hogskolan i Dalarna antogs alla sékande (Personal och
ledarskap, 2009).

Det gors aterkommande utvérderingar fran HSV for att folja upp om utbildningarna foljer
direktiven fran Hogskoleférordningen och om det finns forbattringsmojligheter for
utbildningen. Den senaste ar fran 2004 och dar belyser man vikten av att utbildningen snabbt
ska kunna &ndra sig till samhéllets och arbetslivets forandringar for att hdnga med i
utvecklingen inom personalarbete (Hogskoleverket, 2004).

Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet

De studenter som ingar i studien gick pa programmet for Personal- och arbetslivsfragor vid
Gateborgs Universitet vilket ar en foregangare till dagens Personalvetarprogram.

Det finns viss skillnad pa programmen och den storsta ar att man i programmet for Personal-
och arbetslivsfragor gick ett tvaarigt gemensamt basblock och darefter fick vilja inriktning
mot foretagsekonomi, psykologi, sociologi eller pedagogik. Programmet var da en
magisterutbildning pa fyra ar, men efter tre ar kunde studenten vélja att avsluta och ta ut en
kandidatexamen. Dagens program ar en kandidatutbildning pa tre ar i personalvetenskap med
mojlighet fran 2010 att vélja till en Master pa 2 ar. Programmet bestar idag av fem olika
amnen; foretagsekonomi, juridik, pedagogik, psykologi och sociologi (www.gu.se).

Viss skillnad finns &ven 1 respektive programs utbildningsplan. | utbildningsplanen for
Personalvetarprogrammet star det bl.a. att studenter som gatt utbildningen skall kunna forsta
och hantera olika samspel, forklara, problematisera, skriftliga féardigheter, muntliga
fardigheter, analysera, kritiskt granska samt att arbeta sjalvstandigt (Utbildningsplan for
personalvetarprogrammet, 2006).  Skillnaden i utbildningsplanen for Personal- och
arbetslivsfragor ar att programmet aven ska ge behorighet for vidare forskarutbildning i
fordjupningsamnet. Detta ar nagot som é&r lika for alla tredriga universitetsprogram i Sverige
men i Ovrigt ar de O&vergripande malen lika (Uthildningsplan for Personal- och
arbetslivsfragor, 2002).

Tidigare utvardering och undersoékning

Denna studie ar gjord pa fore detta studenter som gick programmet Personal- och
arbetslivsfragor mellan 1996 och 2006. En studie av denna karaktar, vilken undersoker var
tidigare studenter har tagit végen efter sin studietid kallas for en alumnundersokning. En
liknande undersokning gjordes 2004 pa studenter som gick programmet mellan 1993 och
2000. Studien visade att dverlag uppfattade studenterna sig néjda med sin utbildning. Framst
var man nojd med den inriktning man da kunde vélja inom de olika &mnena. Cirka 80 procent
av respondenterna arbetade med personalfragor och av dessa arbetade majoriteten i



organisationer med mer &n 200 anstallda. Mer &n halften var mycket ndjda eller helt néjda
med sitt nuvarande yrke och endast 5 procent var missndjda (Hansen, 2004).

Samma empiriska underlag som denna uppsats ligger till grund for har anvénds i en
magisteruppsats skriven av. Mona Hilmersson (2009). Uppsatsen har utgatt fran hur
personalvetarens yrkesroll ser ut och hur personalvetare upplever den. Resultatet visar att en
stor del av respondenterna arbetar med chefsstodjande arbete samt olika typer av strategiskt
arbete i deras nuvarande yrke.

Hilmersson kom fram till i sin analys att personalvetarens yrkesroll & komplex i en vid
mening. Personalchefer tenderar att ha en mer strategiskt position och ett strategiskt arbete ar
nagot som ingick till viss del for samtliga personalvetare i studien. Av respondenterna som
innehar en chefsposition upplever alla att de har ett aktivt arbete. Den variationen pa
arbetsuppgifter som finns beror framst pa var i organisationen som personalvetaren arbetar
enligt Hilmersson. Hon sammanfattar personalvetarens yrkesroll som komplex, strategisk,
aktiv och tydlig (Hilmersson, 2009).



2. Tidigare forskning

| denna del beskrivs ett urval av undersokningar relaterade till den forskning som finns
angaende personalvetarens anstallningsbarhet samt rapporter vilka belyser de kompetenser
som arbetsgivare framst letar efter vid en anstallning. Det ar mina frdgor som har varit
utgangspunkt for vilket urval av forskningsmaterial som anvants i denna studie. Inledningsvis
beskrivs nagra studier som tar upp arbetsgivarens krav pa kompetenser vid anstéllning vilket
belyser generell anstallningsbarhet for samtliga arbetssokande. Dérefter beskrivs vad en
personalvetare ar och vilka utbildningar som finns i Sverige. Jag tar sedan upp forskning kring
anstallningsbarhet hos just personalvetare. Till sist beskrivs hur det ser ut for personalvetaren i
framtiden.

Arbetsgivarens generella kompetenskrav vid anstallning

Vad arbetsgivaren letar efter vid en anstallning ar nagot som sékert alla studenter undrar Gver
fore, under och efter sin uthildning. Man véljer utbildning och litar pa att den ger de verktyg
man behdver for ett visst yrke. Jag har valt att fokusera pa en rapport som just tar upp dessa
fragestallningar. Rapporten har gjorts av TCO, SFS och Lararforbundet (2007) och beskriver
relationen mellan hogre utbildning och arbetsliv. Den &r gjord for att undersoka hogre
utbildnings l6nsamhet och om den Okade satsningen pa universitet och hdgskolor varit
relevant. Man har i rapporten fragat arbetsgivare fran bade offentlig och privat sektor samt
studenter fran hela Sverige om deras syn pa relationen mellan hogre utbildning och arbetsliv.

Man kommer fram till att de tre viktigaste faktorerna som arbetsgivarna tianker pa vid
anstallningstillfallet ar samarbetsformaga, referenser och initiativformaga. Darefter kommer
formaga att uttrycka sig i tal och skrift, att utbildningen &r yrkesinriktad, arbetslivserfarenhet,
analytisk formaga och goda kunskaper i engelska. Det visar sig att bade arbetsgivaren och
studenten har relativt likartade uppfattningar om vilka kompetenser som &r viktiga. De enda
skillnaderna hittar man framst gallande arbetslivserfarenheten da 90 procent av arbetsgivarna
och 70 procent av studenterna skattar det som “ganska” eller "mycket viktigt”. Analytisk
formaga skiljer sig annu mer da 84 procent av arbetsgivarna och 62 procent av studenterna
skattar det som viktigt (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007).

Forfattarna rekommenderar att dessa fardigheter samt ledaregenskaper ar nagot som
hogskoleutbildningarna bor sétta fokus pa. Arbetslivsanknytning ar nagot som aven bor finnas
i fler utbildningar genom exempelvis praktik, gastforelasare, studiebesok eller mentorprogram
enligt rapporten (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007).

Vart att namna ar dven en artikel fran tidningen Fokus som belyser en undersékning fran
Handelshdgskolan i Stockholm vilken bygger pa intervjuer av 100 stycken verkstéllande
direktorer och marknadschefer i svenska storforetag. Foretagsledarna har fatt svara pa vilka
ledaregenskaper de anser vara viktiga hos nyutexaminerade studenter och om de anser att
dessa saknas hos studenterna. Man kommer fram till att nyutexaminerade studenter inte riktigt
har de kompetenser som efterfragas av foretagen och det som saknas mest ar attityden och
instéliningen till arbete enligt artikeln. Drygt 30 procent av cheferna anser att detta saknas hos
nyutexaminerade.

Drygt tva tredjedelar av cheferna anser att ledarskaps- och organisationskompetens ar viktigt
vid anstallningen. Att dessa fardigheter saknas hos de nyutexaminerade anser 40 procent av
cheferna. Det strategiska tankandet ar nagot som cirka 80 procent anser ar viktigt men aven
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cirka 40 procent anser att det saknas hos nyutexaminerade. Férmaga att vertyga och vinna
andras fortroende ar nagot som i stort sétt alla foretagsledare anser vara viktigt. Detta anser 25
procent saknas hos studenterna (Hardmark, 2009).

Kompetensgapet for personalvetaren

En annan forskare, vilken ar svar att undga i det har sammanhanget, ar Maria Lofgren
Martinsson (2008) som har forskat om hogre utbildningar och arbete med personal- och
arbetslivsfragor. Hon kommer fram till att anstallningsbarhet ar nagot studenter vid hogre
utbildningar skall se som en process som startas i utbildningen och sedan fortléper i det
yrkesverksamma livet. Detta forhallningssatt &r nagot som personalvetare skall ta med sig for
att lyckas i arbetslivet. Forfattaren lagger aven fram tva strategier for att minska
kompetensglappet som finns mellan hogre utbildning och arbete med personal- och
arbetslivsfragor genom att utveckla anstallningsbarheten samt att strava efter en
professionalisering. Det visar sig att det finns en hyfsad hog grad av professionalisering och
man lagger fram tva strategier for att na dit. Den ena &r att utveckla teknikerna som
personalvetaren anvander sig av for att forbattra kunskapsbasen och som ligger till grund for
personalvetarens handlande i olika situationer.

Vidare visar studien att samma matchningsproblem som finns fér personalvetaren daven finns
generellt inom alla yrken. De skillnader som finns handlar om att det mojligtvis ar &nnu storre
problem inom personalyrket da det &r sa pass komplext och dessutom &r under standig
utveckling. Att anstallningsbarhet &r ett begrepp som bor fa en tydligare definition visar aven
studien.

Gapet mellan hogre utbildning och yrkeslivet anser forfattaren vara onddigt stort. Hon tror att
det ar svart att finna exakt vilka fardigheter en personalvetare ska tillhandahalla under
utbildningen, eftersom det finns s manga olika arbetsomraden for en personalvetare. Istéllet
vill forfattaren att man ska se anstallningsbarhet som en pagaende process under standig
utveckling. Det &r upp till utbildningen att formedla synséttet av kontinuerligt larande och upp
till arbetsplatsen att ha en miljé som underléttar denna typ av larande. Vidare visar studien att
den forandrade arbetsmarknaden gor att nyutexaminerade ofta far stort ansvar tidigt i sitt
arbetsliv vilket staller hogra krav pa utbildningen att leverera studenter som klarar av dessa
krav. Da personalens forbattrade miljo ligger mer i fokus nu galler det for utbildningen att
forma studenter med bra vérderingar och ett etiskt forhallningssatt. Pa sa vis utvecklas vissa
kompetenser mer och leder till 6kad anstallningsbarhet.

Slutligen anser L6fgren Martinsson att det finns en dvertro pa att finna vilka kompetenser som
personalvetaren behéver inneha for att lyckas ute i arbetslivet pa grund av den pagaende
fordndringen som jag tidigare ndmnt. Darfor bor man inte definiera anstéliningsbarhet hos
personalvetaren utifran ett antal fardigheter. Kompetensgapet ar ett generellt problem och
darfor bor utbildningen fokusera pa att lara ut ett forhallningssatt istallet for specifika
fardigheter enligt forfattaren.

Personalvetarens framtidsutsikter

| rapporten fran TCO, SFS och Lararférbundet kommer man fram till att arbetsgivare kommer
behova fler akademiker, inte farre i framtiden. De ska inneha en bredd i sin kunskap istéllet
for en spets som forberedelse for individens hela yrkesverksamma liv. Utbildning i
spetskunskap star istéallet foretagen for sjalva. Till vissa branscher anser man att det ska finnas
kvar spetsutbildningar, ex. teknikomradet (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007).

10



En undersokning som kontinuerligt gors kommer fran ett europeiskt forskningsnatverk om
HRM som heter CRANET-E (The Cranfield Network on Human Resource Management in
Europe). Malet ar att tillgodose det kunskapsbehovet som finns i Europa géllande
personalarbete (Lindeberg & Manson, 2000). Man anvander sig av en enkatundersokning och
2009 ars undersokning tar upp hur HR-personer tror att framtiden ser ut for dem.
Undersokningen &r gjord pa ca 4000 personer fran olika branscher och i olika aldrar i Sverige.
Enligt studien kommer HR fa en mer strategisk roll och bli mer affarspartner samt vara ett
Okat stod till ledningen. For att komma dit géller det att personerna har ratt individuell
kompetens mot det nya strategiska arbetet och har en storre forstaelse i ekonomi och affarer
(Lindeberg, 2010). Undersokningen har visat sig genom aren lyckats fanga upp flera av de
trender som finns i personalarbete. Om just denna framtidssyn inte kommer bli trend, som
snabbt férsvinner igen, ar nagot som framtiden far utvisa.
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3. Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel beskrivs mina teoretiska utgangspunkter. Jag beskriver synen pa
anstallningsbarhet och dess engelska motsvarighet employability. Aven det nyaste begreppet
av anstdllningsbarhet, anvandbarhet, ges visst utrymme. Da tidigare studier beskriver
anstallningsbarhet som de férdigheter ett arbete kraver kommer dven kompetensbegreppet
inga i mitt teoretiska underlag. Detta beror pa att kompetens enligt flera forfattare handlar om
just vilka fardigheter en individ innehar.

Anstallningsbarhet, employability och anvandbarhet

Anstallningsbarhet

Anstallningsbarhet &r ett begrepp som fick stort genomslag i Sverige i och med den sa kallade
Bolognadeklarationen 1999. Huvudsyftet var att ©Oka studenters och arbetssokande
akademikers mojlighet att rora sig fritt 6ver nationsgranserna runt om i Europa. Ovriga
malsattningar var Europas konkurrenskraft/attraktionskraft som utbildningskontinent och
framjande av anstéllningsbarheten (www.hsv.se). Jag kommer fokusera pa framjandet av
anstallningsbarheten och relationen mellan hégre utbildning och arbetslivet. Det &r just denna
relation som anstallningsbarhetsbegreppet bygger pa enligt Fejes och Berglund (2009) samt
vilken majlighet individen har att fa en anstéllning (Holmberg och Johansson, 2005).

Forfattarna Ulrika Haake och Maria Lo6fgren Martinsson (2009) anvéander sig av tva
dominerande synsatt nar de beskriver anstallningsbarhet. Det forsta bygger pa att
anstallningsbarhet ar en mangd fardigheter som kravs for att man ska kunna fungera ute pa
arbetsmarknaden.

Det andra &ar den potentiella formagan individen har att handla i olika yrkesmassiga
situationer och kontexter samt formagan till kontinuerligt larande och empowerment i arbetet.
Empowerment kan enligt forfattarna dverstattas till handlingsformaga.

Utifran dessa utgangspunkter skapar de sedan en egen modell som innefattar fyra olika synsatt
pa anstallningsbarhet:

performativa fardigheter

performativ utvecklingsformaga

larande fardigheter

kontinuerligt larande, empowerment och identitetsutveckling

Med de performativa fardigheterna menar forfattarna de prestationsrelaterade fardigheterna
som &r direkt tillampningsbara i ett arbete. Den beredskap som personalvetaren har for att
kunna utveckla dessa performativa féardigheter i en given situation kallas performativ
utvecklingsformaga. Larande fardigheter ror istallet ovrig generell beredskap for att folja
foretagets utveckling och den fjarde punkten kontinuerligt larande, empowermet och
identitetsutveckling. Med detta menar forfattarna den personliga utvecklingen och att larande
ar en standig process hos individen. Detta &r Personalvetare och spanner over alla de fyra
olika synsatten enligt forfattarna (Haake & Lofgren Martinsson, 2009).
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Employability

Det finns i dagens lage inte sa mycket forskning i Sverige kring anstallningsbarhet jamfort
med exempelvis i USA. Det beror pa att det stélls betydligt hogre krav pa goda siffror pa vad
olika utbildningar ger for mojligheter till anstallning for att 6ka skolans konkurrenskraft
(Dalin & Jakobsson, 2005).

Déarfor tar jag upp den engelska motsvarigheten till anstéliningsbarhet: employability. Det
engelska begreppet omfattar betydligt mer an det svenska vilket beror pa att man i Sverige
framst diskuterat begreppet ur ett individperspektiv. medan man i USA har tagit med
samhéllets och organisationens perspektiv (L6fgren Martinsson, 2009).

Det finns dven diskussion kring den kompetenshaserade synen pa employability dar man
lyfter fram vikten av att identifiera individens kompetenser for att kunna Oka
anstallningsbarheten (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Det ar viktigt att forsta att
samhéllet &r under standig forandring vilket gor att en specifik kompetens inte ar lika viktig
for att ge en anstallning i all framtid.

Anvandbarhet

Den senaste tiden har man istallet for anstallningsbarhet borjat anvanda sig av begreppet
anvandbarhet vilket bygger pa livslangt larande och en standig utveckling i arbetet istallet for
mojlighet att fa en specifik anstéllning (Hogskoleverket, 2009). Att hela tiden ha en personlig
utveckling och en vilja att standigt lara sig ar nagot som arbetsgivare vardesatter mer och mer.

Det livslanga larandet och den standiga utvecklingen mot att bli anstallningsbar betyder inte
att man kan lara sig precis vad som helst utan det géller att inférskaffa just den kunskap och
de kompetenser som yrket kraver. Nedan ska jag forsoka visa vad just kompetens ar for nagot.

Kompetens

Kompetens ar, till skillnad mot anstéllningsbarhet, val undersokt och det finns mycket
litteratur som belyser begreppet. Flera forfattare har olika syn pa kompetens och jag har valt
att redogora for de som jag anser har storst betydelse for uppsatsens syfte samt en jamn
fordelning pa forskare dver tid.

En forfattare & Magnus Soderstrom (1990) som menar att kompetens ar en individs
formagor, kvaliteter och utvecklingsmojligheter mot en viss riktning. Han lyfter upp
begreppet till en kollektiv niva som bygger pa att kompetens &r en hel organisations samlade
formagor att utfora uppgifter.

Otto Granberg (2003) tar fasta pa att kompetens bygger pa kunskap. Han delar upp kunskap i
sig i fyra delar. Dessa ar faktakunskap, forstaelse, fortrogenhet och fardighet. Man maste ha
viljan att anvanda sin kunskap och goéra det vid ratt tillfalle enligt Granberg. Det viktigaste &r
att kompetens &r nagot man har utfort. "Kompetens finns inte forran den har
visats!”(Granberg, 2003 s 405).

Det finns flera forfattare som relaterar kompetens till arbetslivet. En av dessa &r Ellstrom
(1997) som tar upp kompetens fran ett yrkesmassigt perspektiv och menar att kompetens ar en
relation mellan individen och kraven i en viss uppgift. | relationen mellan individen och
kraven sa ingar fem olika formagor som Ellstrom anvander sig av for att definiera kompetens.
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Dessa ar psykomotoriska, kognitiva, affektiva, personliga och sociala. Av dessa férmagor ar
de kognitiva formagorna centrala enligt Ellstrom. Har finns individens relevanta kunskaper,
formaga till inlarning och de intellektuella fardigheterna. For att éverhuvudtaget kunna
anvanda sin kompetens &r de affektiva fardigheterna viktiga. Dessa handlar om hur motiverad
och engagerad individen ar.

Kompetensmodeller

D& min undersokning bygger pa olika fardigheter har jag valt att lagga stor vikt vid Malin
Lindelows (2008) kompetensmodell. Den bygger pa att kompetens framst ar olika fardigheter
och formagor. Enligt modellen bestar kompetens av fyra olika delar:

Personliga formagor
Sociala fardigheter
Ledarskapsférmagor
Intellektuella fardigheter

Dessa kategorier bestar i sin tur av flera delar som jag har valt att kursivmarkera. Den forsta
kategorin ar personliga formagor och till dessa laggs personlig mognad, integritet,
sjalvstandighet, initiativtagande, sjalvgaende, flexibilitet, stabilitet, prestationsorienterad,
energisk och uthallig. Personlig mognad handlar om hur stabil och trygg man ar som person
medan integriteten handlar om vilka vadrderingar man har samt etiskt tankesétt.
Initiativtagande bygger pa hur bra individen &r pa att ta tag i saker pa egen hand samt att
uppna resultat medan sjalvgaende handlar om hur strukturerad och drivande man &r i egna
processer. Att vara flexibel handlar om hur snabbt man kan anpassa sig till nya situationer och
se de nya mojligheter som uppstar i situationen. Férmagan att vara stabil handlar om att
behalla lugnet och ha ratt fokus &ven om en situation ar pafrestande. Att vara
prestationsorienterad handlar om individuell malsattning i arbetet som leder vid uppnatt mal
till en kansla av tillfredstéllelse. Energisk & man om man har formaga att lagga ner energi i
sitt arbete och uthallighet &r formaga att halla sig motiverad att arbeta dven under motgang
tills man natt uppsatt mal.

Det som innefattas i kategorin sociala fardigheter ar samarbetsformaga, muntlig
kommunikation och empatisk formaga. Till de sociala fardigheterna lagger dven Lindelow
formaga att skapa relationer, lojalitet, servviceinriktning, overtygande och vilken kulturell
medvetenhet individen har. Samarbetsformagan handlar om hur bra man &r tillsammans med
andra manniskor vilket gor att en god kommunikation &r viktig. Relationsskapande handlar
om hur socialt aktiv man &r i arbetsmdssiga sammanhang som kan leda till nya relationer.
Med den empatiska formagan menar forfattaren hur val individen kan séatta sig in i andra
méanniskors perspektiv. Till begreppet lojal l4ggs vikt vid hur val man foljer foretagets
riktlinjer och vilken attityd man har gentemot sin arbetsgivare. Som serviceinriktad ska man
vara tillmétesgaende och lugn i méten med andra manniskor. Man ska &ven ha ett intresse i att
hjalpa andra manniskor fram till 16sningar. Att vara dvertygande handlar om att andra andras
asikter och beteenden pa ett bra satt. Den sista fardigheten ar kulturell medvetenhet och
handlar om hur medvetenhet individen &r gallande andra kulturer och hur hogt dessa olikheter
vardesatts vid beslutsfattande. Till alla dessa férmagor hor &ven en god muntlig
kommunikation och hur Kklar och tydlig man &r nar man talar med andra ménniskor. Det
handlar &ven om att lyssna och visa ett intresse for andra individer.
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Till ledarskapsformagor lagger Lindeléw inte bara hur bra man &r pa att leda, motivera och
samordna grupper. Till denna kategori laggs aven féardigheter som tydlighet, ekonomisk
medvetenhet, strategisk formaga, omdome och beslutsamhet. | tydligheten &r
kommunikationen i fokus och hur bra individen ar pa att formedla ett budskap. Under
begreppet ekonomisk medvetenhet finns formagan att forsta affarsprocesser och hur man kan
tillampa dessa med hjalp av olika ekonomiska begrepp. Nasta fardighet ar de strategiska och
har handlar det om individens strategiska tankande samt forstaelse av handlingars effekter pa
helheten. Fardigheten omddme handlar om att visa omddme i agerande och beslut genom att
gora ratt prioriteringar och avvagningar. Den sista fardigheten under ledarskapsformagorna &r
beslutsamhet. Har handlar det om att fatta beslut snabbt och sedan agera utifran dessa trots en
tuff tidspress.

Den sista kategorin i modellen &r intellektuella fardigheter. Till dessa lagger Lindelow
fardigheter som hur strukturerad individen ar. Inom begreppet strukturerad ryms hur bra
individen ar pa att planera, prioritera och organisera. Kvalitetsmedvetenhet, kreativitet,
specialistkunskap, problemlésande analysférmaga, numerisk analytisk formaga och spraklig
analytisk férmaga ar nagot som aven de hamnar under de intellektuella fardigheterna. Att
lagga stor vikt vid noggrannhet och malmedvetenhet kommer under begreppet
kvalitetsmedvetenhet. Att vara kreativ handlar om hur bra individen ar att komma pa nya idéer
och tanka i nya banor. Sen géller det att na resultat med hjalp av dessa tankar och idéer i
praktiken. Fardigheter i olika specialkunskaper bygger pa att man hela tiden haller sig
uppdaterad och forstar fackméassiga aspekter som gor att man klarar av sitt arbete battre. Att
ha en problemldsande analysférmaga handlar om hur bra man ar pa att bryta ner problem i
mindre delar for att kunna arbeta med komplexa fragor och komplicerade problem. Numerisk
analytisk formaga handlar om hur bra man forstar numeriska uppgifter och problem samt hur
snabbt man loser dessa. Den sista fardigheten spraklig analytisk formaga ar hur bra individen
ar pa att gora sprakliga material med hog kvalitet bade muntligt och skriftligt.

Med hjalp av denna modell kan man lista och definiera de kompetenser som anses vara
nodvandiga for en viss befattning. Vinningen med modellen &r att man far ett gemensamt
sprak och en sakerhetsstalld definition av de kompetenser som ar nddvandiga (Lindel6w,
2008).

Lindeléws kompetensmodell &r snarlik Hallens kompetenshjul for att kunna mata kompetens.
Den ar uppdelad i fyra delar; yrkesteknisk, strategisk, personlig- och socialkompetens. Det
som skiljer dem at ar att Hallén menar att i mitten sa finns aven den sa kallade funktionella
kompetensen som visar hur bra man anvéander och tillampar de fyra Ovriga formagorna.
(Hallén, 2005)

Kompetens kopplat till utbildning och anstallningsbarhet

Vid en kandidatutbildning ar det vissa komponenter som Hogskoleverket anser ska finnas
med i utbildningen. Jag kommer framst att anvanda mig av begreppet fardigheter som ligger
under kompetensbegreppet enligt bade Lindeléow och Granberg. De fardigheter som
Hogskoleverket kraver ska vara med i kandidatutbildningen &r bl.a. problemldsande férmaga,
analytisk formaga, samarbetsformaga och verbal férmaga bade muntligt och skriftligt
(Hogskoleforordningen, 1993). Dessa fardigheter anpassar sedan varje utbildning sa att de
passar till respektive inriktning.

15



Eftersom anstallningsbarhet dven bygger pa att man har ratt fardigheter enligt Haake &
Lofgren Martinsson (2009), kopplas anstallningsbarhet och kompetens ofta ihop med
varandra. Vilka kompetenser som ger en hdg grad av anstallningsbarhet ar nagot som ligger
hos de olika utbildningarna att ta reda pa. Direktiv kommer fran Hogskoleverket och darefter
ar det upp till de olika skolorna att forma utbildningen at ratt hall.
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4. Metod

| det hér kapitlet kommer jag att beskriva metoden och det empiriska underlaget som jag har
anvant mig av i uppsatsen. Forst beskrivs varfor jag anvant mig av en kvantitativ metod.
Dérefter beskrivs hur undersékningen genomférdes och vilka begrénsningar ett fardigt
empiriskt underlag ger. Till sist tar jag upp validitet, reliabilitet, generaliserbarhet och olika
etiska aspekter pa undersokningen.

En kvantitativ studie

Min vilja har wvarit att undersobka hur fore detta studenter vid Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Goteborgs Universitet uppfattar de fardigheter som en
kandidatexamen pa utbildningen ska ge. Avsikten &r ocksa att understka om dessa uppfattas
som anvandbara i arbetslivet. Darfor passar en storre mangd data till denna undersékning for
att fa en stark grund bakom slutsatser och darfor ar en kvantitativ metod att foredra.

Att anvanda en kvantitativ metod var ett sjalvklart val da en enkatundersokning fran
Sociologiska institutionen vid Géteborgs Universitet var grunden till val av uppsats (se bilaga
2). Att inriktningen blev mot anstéllningsbarhet beror pa nagot som véxte fram i forstadiet av
arbetet pa grund av enkétens utformning.

En kvantitativ metod handlar ofta om att prova olika pastadda samband och hypoteser. Det ar
teorin som ligger till grund fér hypoteserna vilka sedan prévas genom den kvantitativa
metoden (Ryen, 2004). Man kan da undersoka en storre mangd respondenter pa ett effektivare
satt, men eftersom inga observationer forekommer &r det svart att fa alla bakomliggande
faktorer till respondenternas svar.

Om man istallet skulle ha valt en kvalitativ metod hade fordelen varit att man med hjalp av
bland annat observationer, intervjuer och analys av texter finner samband och darefter drar
generella slutsatser (Ryen, 2004). Man anvéander sig oftast av en mindre méngd personer och
gor djupare analyser av var och en.

Bade kvalitativa och kvantitativa metoder kan kompletteras med varandra for att fa ett vidare
perspektiv och ingen metod &r battre eller sémre an den andra sager Pia Langemar (2005).
Min férhoppning var att dven intervjua arbetsgivare inom omradet men jag upptéckte tidigt att
det inte rackte till inom ramen for denna uppsats.

Undersokningens genomforande

Urval och utskick

Det empiriska underlaget utgdrs av en enkdt som formulerades och skickades ut av
Personalvetarprogrammets samordnare tillsammans med Mona Hilmersson 2009 i syfte att
kartlagga tidigare personalvetarstudenters synpunkter pa utbildningen och hur deras
arbetsforhallanden sag ut (se bilaga 2). Enkaten skickades ut i tva olika omgangar och nadde
totalt 499 personer. Av dessa var det 298 som svarade vilket gjorde att svarsfrekvensen var 60
procent.

Bearbetning och analys
Jag har valt att bearbeta hela datamaterialet i min analys for att fa en stark grund till mitt
resonemang och mina slutsatser. Detta material bearbetade jag sedan i statistikprogrammet
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PASW Statistics 18, dven kallat SPSS. Jag anvande mig framst av sa kallade frekvenstabeller
vid mitt resultat. Med hjélp av frekvenstabeller visar man hur uppdelningen av
respondenternas svar ser ut i tabellformat (Djurfeldt, 2009).

Variabler for anstallningsbarhet

Jag valde att framst anvanda mig av tva olika fragor som grund i analysen. Den forsta fragan
berdr vad utbildningen ger ifraga om ett antal fardigheter. Den Gvergripande fragan 16d “Hur
nojd eller missnojd ar du med den fardighetstraning du fick i din utbildning vad galler att
sjalvstandigt 16sa problem, finna nya infallsvinklar pa problem, tanka sjalvstandigt,
argumentera och Gvertyga, anvanda analytisk formaga, samarbeta med andra, gora skriftliga
presentationer, gora muntliga presentationer och genomfora utredningar/utvarderingar”.
Svarsalternativen var hér uppdelade i fem kategorier; mycket missndjd, ganska missnojd,
varken nojd eller missnojd, ganska nojd och mycket nojd. Vid analysen har “ganska
missndjd” och “mycket missnojd” satts ihop for att se monster med tydliga svarsgrupper.
Likasa har dven "ganska nojd” och "mycket nojd” slagits ihop pa grund av ovanstaende
resonemang.

Den andra fragan handlar om hur dessa variabler utnyttjas i arbetslivet och besvaras i enkaten
genom fradgan ”1 vilken utstrackning innefattar ditt nuvarande yrke att du skall kunna
sjalvstandigt 16sa problem, finna nya infallsvinklar pa problem, tinka sjalvstandigt,
argumentera och Gvertyga, anvanda analytisk férmaga, samarbeta med andra, gora skriftliga
presentationer, gora muntliga presentationer, genomféra utredningar/utvéarderingar och forsta
individers och gruppers beteende”.

Svarsalternativen var uppdelade i 5 kategorier; mycket liten utstrdckning, ganska liten
utstrackning, varken eller, ganska stor utstrdckning och mycket stor utstrdckning. Vid
analysen har “mycket liten utstrackning” och ”ganska liten utstrackning” satts ihop for att
finna storre samband. Likasa har “ganska stor utstrackning” och “mycket stor utstrackning”
slagits ihop i samma syfte som ovanstaende resonemang.

Nar de bada fragorna har jamforts med varandra har jag satt “ganska/mycket missnéjd” pa
fraga ett likastallt med “ganska/mycket liten utstrackning” i fraga tva for att underlatta
jamforelsen. Likasa &r gjort med ”ganska/mycket nojd” och ™ganska/mycket stor
utstrackning”.

Begransningar:

Jag har sjalv inte utformat enkaten och pa sa vis kunnat anpassa fragorna utifran mina tankar.
Denna begransning har gjort att mitt arbete har stott pa flera problem da fragorna varit
generellt utformade istallet for riktade mot just min uppsats syfte och mal.

Fragorna géllande den fardighetstraningen utbildningen gav och vilka fardigheter som
respondenterna anvander sig av i sitt nuvarande yrke hade i sa fall varit mer riktade mot mitt
syfte eftersom dessa ligger till grund for mitt resultat. Vissa fardigheter har givits storre tyngd
an andra. Det visar sig inte minst da tre fragor ror initiativformaga och endast en ror
samarbetsformaga. Vidare finns ingen fraga som ror ledarskapsformagan vilket ar olyckligt
nér drygt en femtedel av respondenterna innehar en chefsposition.

18



Reliabilitet och validitet

Né&r man gor en kvantitativ undersokning ar det viktigt att sakerhetsstélla att den har hég grad
av reliabilitet. Med reliabilitet menar man hur mycket slumpen kan vara med och &ndra
utfallet pa undersokning (Borg & Westerlund, 2007). Det handlar om hur val innehallet i
enkéten &r utformad samt att det finns klara instruktioner vilket minskar risken for eventuella
missuppfattningar (Lindeléw, 2008). Man kan forklara det med “precisionen i
maétinstrumentet” (Lindel6w, 2008; Mabon, 2002). Till enkaten gjordes en pilotstudie for att
minska risken for missuppfattningar och pa sa vis 6ka reliabiliteten (Hilmersson, 2009).

En undersoknings validitet handlar om testet méter de den avser att mata (Lindeléw, 2009;
Borg & Westerlund, 2007. Det ar svart att faststilla detta da syftet med enkaten inte var
samma syfte som denna uppsats bygger pa. | den man det gar har jag gjort ett urval av fragor
och delat in dem i olika kategorier utifran mitt teoretiska underlag. Detta ser jag som en brist
da jag sjalv gor egna antagningar och kategoriseringar som inte den som fran borjan utformat
enkéaten gjorde.

Forskningsetiska stallningstaganden

Vid en enkatundersokning ar det viktigt att folja de etiska forhallningssatt som ligger till
grund for en vetenskaplig undersokning. Det handlar om att respondenterna vid en
vetenskaplig undersokning ska ges information om syftet med undersékningen. Alla
medverkande ska samtycka till att medverka i undersokningen och man ska behandla
respondenterna konfidentiellt. Sist ska man endast anvanda materialet till forskning och inget
annat (Vetenskapsradet, 1990). Till denna enkat har det skickades ett Missivbrev som visar pa
att dessa forhallningssatt foljs pa ett fordelaktigt satt (se bilaga 2).
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5. Resultat

Bakgrund

Enkaten ar gjord pa studenter som studerat vid programmet for Personal- och arbetslivsfragor
vid Goteborgs Universitet. Det var 298 personer som svarade pa enkéaten och av dessa var det
en Overvdagande majoritet kvinnor. Av respondenterna var tre fjardedelar kvinnor och en
fjardedel man (se bilaga 1, tabell 1). Denna tydliga snedfdrdelning av kvinnor och mén ar
vanlig inom P-programmen i Sverige enligt Hogskoleverkets rapport fran 2004. Snittet foljer
statistik fran hogskoleverket gallande Personal-utbildningar i Géteborg mellan 1999 och
2005. Den skiljer sig avsevart fran dvriga Sverige dar snittet ligger pa 60 procent kvinnor och
40 procent man (www.hsv.se). En anledning till denna starkt évervégande andel kvinnor i
Goteborg kan vara de hoga antagningspoangen. Det gor att fler kvinnor kommer in da de
oftast har hogre slutpodang pa gymnasiet an man (www.skolverket.se).

Av respondenterna ar 67 procent fodda 1970 eller senare och 33 procent innan 1970 (se bilaga
1, tabell 2). Fordelningen visar pa att det ar en relativt hog medelalder pa studenterna for att
vara en universitetsutbildning da flertalet av studenterna troligtvis var éver 30 nar de var
fardiga med sin utbildning (se bilaga 1, tabell 3). Det kan forklara varfor cirka 40 procent av
respondenterna har 5 ars arbetslivserfarenhet eller mer innan de bérjade sin utbildning (se
bilaga 1, tabell 4).

Nuvarande arbetssituation

Av de 298 som ingar i analysen &r det drygt 95 procent som vid tiden for studien hade en
anstallning (se bilaga 1, tabell 12). Av dessa ar det drygt 80 procent som arbetar med
Personal- och arbetslivsfragor (se bilaga 1, tabell 15). Utav dessa aterfinns 55 procent inom
den privata sektorn och cirka 43 procent inom den offentliga sektorn (se bilaga 1, tabell 5).

Drygt 70 procent av respondenterna arbetar inom foretag med fler &n 500 anstallda (se bilaga
1, tabell 6). Uppdelningen kan bero pa att det oftast ar storre foretag som vagar satsa pa
nyutexaminerade studenter i sin verksamhet.

Av respondenterna var det drygt 70 procent som hade en anstillning redan innan de tog
examen eller fick en inom 3 manader efter examen (se bilaga 1, tabell 13). | respondenternas
forsta arbete ar det drygt en tredjedel som inte arbetar pa nagot sitt med personal- och
arbetslivsfragor (se bilaga 1, tabell 14).

Det ar drygt en tredjedel av respondenterna som innehar nagon typ av chefsposition (se bilaga
1, tabell 7) och drygt en femtedel av respondenterna har arbetat pa sitt nuvarande arbete mer i
mer an 5 ar (se bilaga 1, tabell 8).

Pa fragan om studenterna var néjda med sin utbildning och med sitt nuvarande yrke sa har
respondenterna svarat relativt lika. 90 procent har svarat att de ar ganska nojda eller mycket
ndjda med sin utbildning och 86,6 procent &r ganska nojda eller mycket ndjda med yrket de
har idag (se bilaga 1, tabell 9 och 10). En anledning att svaren &r sa positiva kan vara att om
man ar nojd med sin utbildning sa véljer man att vara med i undersékningen och om man ar
missnojd vill man inte lagga tid pa att svara pa fragorna.

20



Anstéllningsbarhet i kompetens och fardigheter

For att en student ska kunna vara anstéllningsbar sa kravs det att man har de fardigheter och
potentiella formagor som arbetsgivarna kraver (Haake & Lo6fgren Martinsson, 2009).

Vid denna analys har jag anvant mig av hela mangden respondenter pa 298 stycken. Trots att
vissa respondenter inte jobbar inom personalvetaryrket efter examen antar jag att de fatt
samma féardighetstraning under utbildningen som 6vriga.

Jag har valt att kategorisera in variablerna utifran Lindeléws kompetensmodell och de
kompetenser som arbetsgivare ser som vérdefulla vid en anstallning (Andréasson, Lindstrand
& Rosenberg, 2007). Den forsta kategorin utgdrs av personliga formagor dar initiativformaga
finns som en del. Den andra kategorin ar sociala fardigheter som lagger stor vikt vid
samarbetsformaga. Ledarskapsformaga ar den tredje kategorin fardigheter och kompetenser
och till detta laggs strategisk formaga. Den sista kategorin &r intellektuella formagor och till
detta begrepp laggs problemldsande och analytisk formaga.

Denna indelning anvéander sig flera organisationer av vid sin kompetensutveckling. En av
dessa organisationer ar bland annat Landstinget i Ostergétland (www.lio.se). De finns dven
med till viss del i IPF-modellen som &ven kallas kompetenshjulet (Forsberg, Lundmark &
Waglund, 1989).

Fragornas utformning har gjort att de kan hamna under flera olika kategorier. Detta &r en risk
som jag varit medveten om da jag anvant mig av ett fardigt empiriskt underlag. Jag kommer
darfor att forklara valet av kategori extra tydligt vid dessa fragor.

Formagor i utbildning och arbetsliv

| féljande del har jag valt att dela upp fragorna utifran Lindeléws kompetensmodell. Det
borjar med hur respondenterna uppfattar den fardighetstraning utbildningen har gett dem och
sedan vilken anvandning de har av dem i arbetslivet. Efter utbildningen &r det 90 procent av
studenterna som innehar ett arbete (se bilaga 1, tabell 12). Ovriga har fétt svara pa fragan om
vilka fardigheter de anvénder sig av i sitt nuvarande yrke utifran deras senaste anstallning. |
metoden namner jag att enkaten inte stéller fragor rérande ledaregenskaper vilket gor att
denna del av kompetensmodellen ej & med. | diskussionen kommer problematiken kring detta
tas upp mer.

Personliga formagor

Till de personliga férmagorna lagger Lindeléw personlig mognad, integritet, sjalvstandighet,
initiativtagande, sjalvgaende, flexibel, stabil, prestationsorienterad, energisk och uthallig
(Lindeldw, 2008).

Under denna kategori har jag valt att lagga in formagan att sjalvstandigt 16sa problem, finna
nya infallsvinklar pa problem samt formaga att tanka sjalvstandigt. Dessa anser jag ligga
under begreppet sjalvstandighet, initiativtagande och sjalvgaende.
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Tabell 1: Utbildningens férdighetstréning i personliga fdrmégor (procent)

Ganska Varken ngjd  Ganska néjd/

Fardighet missndjd/  eller missnéjd  mycket nojd Total
mycket
missnojd
Procent:  Antal:
Sjalstandigt 16sa problem 7,2 26,9 66,0 100,0 294
Finna nya infallsvinklar pa problem 6,1 27,5 66,4 100,0 295
Tanka sjalvstandigt 5,8 18,8 75,4 100,0 293

I utbildningen uppger ungeféar 66 procent av respondenterna att de &r ganska eller mycket
nojda med fardighetstraningen de fatt i att sjalvstandigt 16sa problem och att finna nya
infallsvinklar pa problem. Andelen som anser sig missnojda till ndgon grad &r pa 6-7 procent.
De respondenter som varken ar missndjda eller ndjda utgér drygt en fjardedel. Géllande
fardighetstraningen att tdnka sjalvstandigt anser drygt tre fjardedelar av respondenterna att de
ar ganska eller mycket néjda. De som anser sig missndjda ar cirka 6 procent och dvriga anser
sig verken nojda eller missnéjda med den fardighetstraning de fick i att tdnka sjalvstandigt.

Tabell 2: Nyttan av fardigheter i respondenternas nuvarande yrke (procent)

I ganska liten  Varken stor | ganska stor

Fardighet utstrackning/ eller liten utstrackning/ Total
mycket liten  utstrackning Mycket stor
utstrackning utstréckning
Procent: Antal:
Sjalstandigt l6sa problem 1,7 3,4 94,9 100,0 294
Finna nya infallsvinklar pa problem 2,4 5,4 92,2 100,0 295
Tanka sjalvstandigt 1,0 2,4 96,6 100,0 295

| det nuvarande yrket anser 6ver 90 procent av respondenterna att de i ganska eller mycket
stor utstrackning anvander sig av att sjalvstandigt 16sa problem, finna nya infallsvinklar pa
problem och att tanka sjalvstandigt i deras nuvarande yrke. Det &r endast drygt 2 procent av
de tillfragade som anser att de anvander sig av dessa fardigheter i ganska eller mycket liten
utstrackning i sitt nuvarande yrke.

Sociala fardigheter

| Lindeléws (2008) definition av sociala fardigheter aterfinns samarbetsférmaga, muntlig
kommunikation, empatisk formaga, relationsskapande formaga, lojalitet, servviceinriktad,
overtygande formaga och vilken kulturell medvetenhet individen har. Utifran det empiriska
underlag som denna uppsats bygger pa har jag lagt en fardighet under denna kategori. Det ar
fardigheten att samarbeta med andra vilken ligger under samarbetsformaga.
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Tabell 3: Utbildningens fardighetstraning i sociala fardigheter (procent)

Ganska Varken néjd  Ganska nojd/

Fardighet missndjd/  eller missndéjd  mycket ndjd Total
mycket
missnojd

Procent:  Antal:
Samarbeta med andra 31 13,6 83,3 100,0 294

| utbildningens féardighetstraning géllande att samarbeta med andra anser drygt 83 procent av
respondenterna sig vara néjda till ndgon grad. Lite mer an 13 procent anser att de varken ar
nojda eller missndjda med fardighetstraning och endast 3 procent anser sig missnojda.

| fragan gallande respondenternas nuvarande arbetssituation finns ytterligare en fardighet som
inte fragas efter i utbildningen. Fragan tar upp hur val respondenten skall forsta individers
och gruppers beteende i sitt nuvarande yrke. Denna fardighet ldgger jag bade under
empatisk formaga och kulturell medvetenhet da fragan rér bade grupper och individer i de
sociala fardigheterna.

Tabell 4: Nyttjande av férdigheter i respondenternas nuvarande yrke (procent)

I ganska liten  Varken stor | ganska stor

Fardighet utstrackning/ eller liten utstrackning/ Total
mycket liten  utstrackning/ mycket stor
utstrackning  inget alls utstrackning
Procent: Antal:
Samarbeta med andra 1,0 3,7 95,2 100,0 295
Forsta individers och gruppers 7,5 6,4 86,1 100,0 295
beteende

| sitt nuvarande yrke anvander sig 95 procent av respondenterna i ganska stor eller mycket
stor utstrackning sig av att samarbetar med andra. | endast en procent av respondenternas
arbete anvander de i ganska liten eller mycket liten utstrackning sig av samarbete med andra.
Endast drygt 4 procent anser sig i varken stor eller liten utstrdckning anvanda sig av denna
fardighet. Cirka 86 procent anser att de i ganska och mycket stor utstrdckning anvander sig av
att forstd individer och gruppers beteende i sitt nuvarande yrke. Drygt 6 procent av
respondenterna anvander sig i sitt nuvarande yrke av att forsta individers och gruppers
beteende.

Intellektuella formagor

Den sista kategorin ar de intellektuella fardigheterna. Till dessa lagger Lindelow fardigheter
som strukturerad, kvalitetsmedvetenhet, kreativitet, specialistkunskap, problemlésande
analysférmaga, numerisk analytisk formaga och spraklig analytisk férmaga.
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Har kanns analytisk formaga som sjalvklar da denna enligt forfattaren ingar i de
intellektuella formagorna. Fardigheten att genomfdra utredningar/utvarderingar kopplar
jag till att vara kvalitetsmedveten. Att gdra muntliga och skriftliga presentationer kopplas
aven de till de intellektuella formagorna via spraklig analytisk formaga eftersom denna
kategori handlar om att géra sprakliga underlag med hog kvalitet.

Tabell 7: Utbildningens férdighetstréning_:] i intellektuell f('jrméga (procent)

Ganska Verken néjd  Ganska néjd/

Fardighet missndjd/  eller missnéjd  mycket nojd Total

mycket

missnojd

Procent:  Antal:

Analytisk formaga 51 24,1 70,9 100,0 295
Genomfora utredningar/utvarderingar 12,6 31,9 55,6 100,0 295
Gora skriftliga presentationer 3,7 19,1 77,1 100,0 293
Goéra muntliga presentationer 10,6 33,2 56,2 100,0 295

| utbildningen &r det endast 5 procent som kanner sig missnojd i nagon utstrackning med
fardighetstraningen de har fatt i analytisk formaga. Drygt 24 procent av respondenterna anser
sig varken nojd eller missndjd och 70 procent &r n6jd med denna fardighetstréaning. Drygt 55
procent av respondenterna anser sig ganska eller mycket ndjda med den fardighetstréaning de
har fatt i att genomfora utredningar och utvérderingar under sin utbildningstid i programmet
for Personal- och arbetslivsfragor vid Goteborgs Universitet. Cirka en tredjedel anser sig
verken ngjda eller missnojda och nastan 13 procent anser sig missndjda med den traningen de
fatt under utbildningen. Att gora skriftliga presentationer ligger hogst av de intellektuella
formagorna vad galler nojdhet med sina 77 procent. Missndjdheten ligger pa den lagsta nivan
med under 4 procent. Drygt en femtedel av respondenterna ar varken néjda eller missndjda
med tréningen i denna fardighet. Muntliga presentationer ar det som har lagst grad av nojdhet
hos respondenterna da cirka 56 procent ar nojda medan endast drygt 11 procent kanner sig
missnojda med traningen i denna féardighet. En tredjedel anser sig varken ndjd eller missnojd
med denna fardighetstraning.

Tabell 8: Intellektuella fbrmégor i respondenternas nuvarande yrke (procent)

I ganska liten  Verken stor | ganska stor

Fardighet utstrackning/ eller liten utstrackning/ Total

mycket liten  utstrackning Mycket stor

utstrackning utstréckning

Procent: Antal:

Analytisk formaga 2,7 11,2 86,1 100,0 295
Genomfora utredningar/utvarderingal 24,2 24,1 51,7 100,0 294
Gora skriftliga presentationer 15,6 23,5 60,9 100,0 294
Gdéra muntliga presentationer 10,8 17,7 71,4 100,0 294
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Cirka 86 procent av respondenterna anvander sig av sin analytiska formaga i ganska stor eller
mycket stor utstrackning i sitt nuvarande arbete. Under tre procent anvander sig av sin
analytiska formaga i liten utstrackning.

Av de som svarade pa enkaten ar det nasta lika manga som anvander sig av att genomféra
utredningar eller utvarderingar i liten utstrackning som ansag att de i varken stor eller liten
utstrdckning hade nytta av det sitt nuvarande yrke. Det &r cirka 23-24 procent som anser detta
och drygt hélften av respondenterna séger att de genomfor utredningar eller utvéarderingar i
sitt nuvarande yrke i mycket stor eller ganska stor utstrdckning. Néstan 61 procent anvéander
sig av muntliga presentationer i stor utstrackning och cirka 71 procent av skriftliga. Cirka 16
procent utfor skriftliga presentationer i lite utstrackning och 11 procent av muntliga.
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6. Analys och diskussion

Syftet med denna uppsats har varit att undersoka hur fore detta studenter vid Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Goteborgs universitet uppfattar de féardigheter som en
kandidatexamen pa utbildningen ska ge. Avsikten &ar ocksa att undersoka om dessa uppfattas
som anvandbara i arbetslivet. Utgangspunkten har varit en enkatundersokning fran Géteborgs
Universitet och tidigare forskning i &mnet. Basen lag i tre olika forskningsfragor och malet i
detta kapitel &r att besvara dessa. Avslutningsvis presenteras mina slutsatser.

Uppfattningen av utbildningens fardighetstraning och yrkeslivets krav

Utifran Lindelows kompetensmodell har jag visat en bild av hur olika fardigheter tranas i
utbildningen och darefter i vilken utstrackning de kommer till anvéndning i yrkeslivet. Jag har
sedan delat upp fardigheterna i olika kategorier. Slutligen for att l&saren lattare ska kunna folja
med i resultatet har jag valt att ta med bade i vilken man respondenterna anser sig fatt en viss
fardighetstraning och hur de sedan uppfattar dessa nédvandiga i sitt nuvarande arbetsliv.

Personliga formagor

Det visar sig finnas ett visst glapp overlag inom de personliga formagorna. Att nastan alla
respondenterna anser att deras nuvarande yrke i ganska stor eller mycket stor utstrackning
innehaller sjalvstadigt arbete antyder att studenterna ser en stor nytta i dessa fardigheter. Storst
skillnad upptacks mellan individuell problemldsning dar endast drygt tva tredjedelar av
respondenterna ar ganska eller mycket néjda med utbildningens fardighetstraning. En av de
tre viktigaste egenskaperna vid en anstillning &ar just den personliga formagan till
initiativtagande enligt arbetsgivare (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007; Lindel6w,
2008). Jag tror inte glappet ar sa stort som resultatet visar da endast ett fatal av de
nyutexaminerade anser sig missndjda med fardigheterna som ryms under begreppet
personliga formagor.

Hogskoleverkets direktiv géllande de personliga formagorna handlar om att sjalvstandigt
identifiera, formulera och l6sa problem samt att sjalvstandigt arbeta inom respektive
amnesomrade (Hogskoleforordningen). Utbildningsplanen for programmet inom Personal-
och arbetslivsfragor foljer dessa direktiv genom att studenten skall utveckla dessa férmagor
utifran ett beteende- och samhallsvetenskapligt synsatt (Utbildningsplan Personal- och
arbetslivsfragor, 2002). Att det endast handlar om att utveckla dessa formagor gor att
studentens forkunskaper kan vara viktiga for att vissa personliga formagor ska utvecklas fullt
ut. Det kan mojligtvis finnas ett samband mellan uppfattningen om vad utbildningen
tillhandahaller for personliga formagor och att drygt tva tredjedelar av respondenterna har
arbetat mer an 2 ar innan de startade utbildningen (se bilaga 1, tabell 4). Pa sa vis gor deras
forkunskaper att de kan ta tillvara utbildningens fardighetstréaning betydligt battre. Att jamféra
detta samband ytterligare ar ndgot som jag rekommenderar till vidare forskning.

Sociala fardigheter

Vad galler de sociala fardigheterna visar resultatet att mer an 80 procent av respondenterna ar
nojda med vad de fick med sig ifran utbildningen, medan i stort sett alla anser att det ingar att
samarbeta med andra i stor utstrackning i deras nuvarande yrke. Att inte alla anser sig néjda i
viss man med utbildningens traning i att samarbete med andra ser jag som markligt.
Utbildningen innefattar en stor mangd gruppuppgifter vilken enligt min mening borde tacka
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samarbetstraningen. Det som far ner andelen ndjda kan vara att individen sjalv i stor
utstrackning fa vélja vilka som ska inga i gruppen. Detta kan leda till samarbete med samma
personer som begransar larandet i att samverka med manga olika manniskor.

Att forsta individer och gruppers beteende finns endast med i fragan géllande respondenternas
nuvarande arbetssituation vilket gor det svart att jamféra dem med vad utbildningen ger. Det
hade varit intressant att veta vad respondenterna anser i denna fraga da en starkt évervagande
mangd anvénder sig i stor utstrackning av att forsta individer och gruppers beteende i deras
nuvarande yrke.

Fran Hogskoleverket kommer direktiv vilket sager att studenten ska kunna diskutera problem
och dess losningar i dialog med olika grupper (Hogskoleférordningen). Dessa direktiv finns
inte med som overgripande mal i utbildningsplanen for Personal- och arbetslivsfragor vilket
jag ser som en nackdel da samarbetsformaga ar den viktigaste egenskapen som arbetsgivaren
gar efter vid anstéllning enligt TCO:s studie (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007).
Utbildningsplanen for den nuvarande Personalvetarutbildningen tar upp detta battre genom att
studenterna ska kunna forsta samspelet mellan individ, grupp, samhalle och organisation samt
att man ska kunna diskutera och analyser pa individ och gruppniva (Utbildningsplan for
Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet).

Intellektuella formagor

De intellektuella formagorna ar det som belyses mest i enkaten. Anledningen ar séakert att
manga av de fardigheterna som ryms under kategorin passar in i den akademiska vérlden. Da
menar jag framst fardigheter som olika typer av analytiska formagor och specialistkunskaper.
Resultatet visar att i denna kategori sker storst avvikelse mellan de olika fragorna. Géallande
fardighetstraningen i analytisk férmaga anser 70 procent av respondenterna att de ar nojda
med medan 86 procent anser att det ingar i stor utstrackning i deras nuvarande arbete.

Att genomfdra utredningar och utvérderingar anser lite mer dn halften av respondenterna att
de ar nojda med i utbildningen och nastan lika manga anvéander sig av det i relativt stor
utstrackning i sitt nuvarande yrke. Darfér bor inte utbildningen prioritera detta mer an vad
som gjordes da respondenterna genomforde sin uthildning. Att gora skriftliga presentationer
ar nagot som starkt forknippas med akademiska studier da skriftliga tentor fortfarande &r en
vanlig examinationsform. Att sa ar fallet syns tydligt da utbildningens fardighetstraning ligger
Klart dver den nytta respondenterna har i sitt nuvarande yrke. Muntliga presentationer anvands
betydligt mer i arbetslivet enligt respondenterna och att endast 56 procent av respondenterna
ar nojda med den fardighetstraning utbildningen ger ser jag som en forbattringsmojlighet for
utbildningen.

Hogskoleverkets direktiv tar upp att man bade ska ha kunskap i att muntligt och skriftligt
kunna fora en redogorelse (Hogskoleférordningen). Dessa féardigheter finns &ven med som
overgripande mal i utbildningsplanen for programmet med inriktning mot Personal- och
arbetslivsfragor. Inom kategorin intellektuella formagorna ryms specialkunskap och enligt
TCO:s rapport kommer en bred kunskap vara viktigare &n en spetskunskap (Andréasson,
Lindstrand & Rosenberg, 2007). Detta gor att utbildningen bor lagga mer krut pa en bred
kunskap istallet for en spetskunskap i vissa specialamnen.
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Ledarskapsformagor

Eftersom jag sjalv inte deltog i utformningen av enkéten har det blivit en snedférdelning av
hur manga fardigheter som kom under respektive kategori. Ledarskapsformagor saknas helt
vilket jag ser som en stor nackdel da en femtedel av respondenterna innehar en chefsposition
(se bilaga 1, tabell 7). Att dessa fardigheter inte fokuseras tillrackligt pa i utbildningen styrker
daven den tidigare forskning som é&ven den tyder pa att det ar en stor brist pa
ledarskapsformagor hos nyutexaminerade (Hardmark, 2009; Andréasson, Lindstrand &
Rosenberg, 2007). Anledningen kan bero pa att det inte star klart och tydligt i
Hogskoleverkets direktiv att kandidatutbildningar ska fokusera pa ledarskapsformagor. De
direktiv som skulle kunna kopplas till ledarskapsformagor &r att studenten efter avslutad
utbildning skall kunna de fardigheter som kravs for att sjalvstandigt kunna arbeta inom
utbildningsomradet. Den strategiska formagan ryms inom ledarskapsformagor och ar en
formaga som ar viktig nu och i framtiden inom personalvetaromradet enligt den senaste
CRANET-undersokningen (Lindeberg, 2010). Sa dessa fardigheter som ingar i mer ledande
roller kommer att vara viktiga for att studenter ska vara anstéllningsbara.

Relation till anstallningsbarhet/anvandbarhet och kompetens

Att ha en bred bas i sin utbildning, vara samarbetsvillig, visa initiativférmaga och ha god
ledarskapsformaga ar nagot som efterstravas av arbetsgivare for att en nyutexaminerad ska
vara anvéndbar i arbetslivet (Andréasson, Lindstrand & Rosenberg, 2007; Hardmark, 2009;
Lindeberg, 2010). Lofgren Martinsson (2008) anser att det inte gar att finna vilka exakta
fardigheter som kravs for att vara anstéallningsbar pa grund av den standiga utvecklingen inom
personalyrket. Jag haller till viss del med om att sa &r fallet utifran min studie, men jag tror att
det finns vissa fardigheter som gor att studenterna blir mer anvandbara for arbetsgivaren och
pa sa vis minska glappet mellan hogre utbildning och arbetsliv en aning. Det grundar jag i
mitt resultat som bland annat visar pa storre gap mellan utbildning och arbetsliv inom
speciellt de personaliga formagorna. Om kommunikationen ar bra mellan utbildningen och
arbetslivet kommer det leda till anstélining enligt Holmberg och Johansson (2005).

Min studie bygger pa tidigare forskning som framhaller att det finns ett gap i relationen
mellan vad utbildningen ger for fardighetstraning och dess nyttjande i arbetslivet (Léfgren
Martinsson). Jag ar starkt positiv till att det gap som finns mellan Personalvetarutbildningen
och arbeten med personal- och arbetslivsforskning minskas, sa att man kan fokuserar mer pa
viss sorts fardighetstraning.

Nagra av dessa fardigheter vilka ryms inom begreppet ledarskapsférmagorna ar strategiskt
tdnkande och ledarskap. Dessa saknas helt eller delvis i utbildningsplanerna for Personal- och
arbetslivsforskning samt Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet. En anledning
kan vara att dessa fardigheter kan laggas in under en ett annat begrepp och pa sa vis finnas
med i utbildningsplanen anda. Om de respondenter som ingar i denna undersokning saknar
dessa fardigheter eller har nytta av dem i sitt nuvarande arbetsliv kan jag inte uttala mig om.
Dock anser jag att studenter vid Personalvetarprogrammen bor fa dessa fardigheter i storre
utstrackning i utbildningen. Att en stor del av personalvetarna far en ledande roll relativt
snabbt i sitt yrkesliv tyder pa att mer fokus bor laggas har.
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Eftersom jag har valt att fokusera pa fardigheter sa ar jag medveten om att jag till viss del
utesluter de potentiella formagorna (Haake & Lofgren Martinsson, 2009). Dessa formagor
anser jag ligga mer hos arbetsgivaren att underhalla. Det ryms inte inom ramen for denna
uppsats men att forska vidare kring hur arbetsgivaren ska bygga upp en miljé som okar
anstallningsbarheten hos individen &r nagot jag starkt rekommenderar.

Jag tror att anstéllningsbarhet och anvandbarhet snart kommer vara utforskat i ett vidare
samhallsperspektiv likt employability vilket leder till en 6kad bild av komplexiteten i
begreppet (L6fgren Martinsson, 2009). En standig forandring i yrkeslivet gor att det blir svart
att finna vissa specifika kompetenser men min studie visar anda att man kan borja med de
fardigheter som nu till viss del saknas i utbildningen.
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Bilaga 1: Tabeller

Tabell 1: Konsfordelning pa respondenterna

Kon Procent Antal
Kvinna 80,2 239
Man 19,8 59
Totalt 100,0 298
Tabell 2: Fodelsear pa respondenterna

Ar Procent Antal
1940-1049 0,3 1
1950-1959 4,4 13
1960-1969 27,5 82
1970-1979 61,1 182
1980-1989 6,7 20
Totalt 100,0 298
Tabell 3: Vilket ar slutade respondenterna pa p-programmet

Ar Procent Antal
1990-1994 0,3 1
1995-1999 27,2 81
2000-2005 62,4 186
2005-2009 9,4 28

Ej svar 0,7 2
Totalt 100,0 298
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Tabell 4: Arbetslivserfarenhet innan p-programmet for respondenterna

Antal &r Procent Antal
Mindre &n 1 20,8 62

1 6,0 18
1-2 15,4 46
2-5 17,4 52
Mer an5 40,3 120
Totalt 100,0 298

Tabell 5: Inom vilken organisationssektor arbetar respondenterna

Organisation Procent Antal
Offentlig 34,2 102
Privat 43,6 130
Annan 2,0 6

Har ej arbetat efter utbildningen 20,1 60
Totalt 100,0 298

Tabell 6: Vilken storlek ar det pa organisation dar respondenterna arbetar

Skattning Procent Antal
1-49 6,7 20
40-99 2,0 6
100-199 3,7 11
200-500 11,1 33
Fler &n 500 56,4 168
Har ej arbetat efter utbildningen 20,1 60
Totalt 100,0 298
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Tabell 7: Vilka av respondenterna innehar en chefsposition

Svar Procent Antal

Ja 21,5 64

Nej 58,1 173

Ej svar 0,3 1

Har ej arbetat efter utbildningen 20,1 60
Totalt 100,0 298
Tabell 8: Hur lange har respondenterna haft sitt nuvarande arbete

Antal ar Procent Antal

Upp till 1 ar 14,1 42

1-2 ar 15,8 47

2-5ar 29,9 89

Mer &n 5 &r 20,1 60

Ovriga 20,1 60

Totalt 100,0 298

Tabell 9: Respondenternas n6jdhet med utbildningen

Skattning Procent Antal
Mycket missndjd och ganska missndjd 2,6 8
Ganska ngjd och mycket ndjd 86,6 258
Ovriga 10,8 32
Totalt 100,0 298
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Tabell 10: Hur n6jda &r respondenterna med ditt yrke

Skattning Procent Antal
Mycket missnojd och ganska missnojd 3,0 9
Ganska nojd och mycket néjd 90,3 269
Ej svar 6,7 20
Totalt 100,0 298
Tabell 11: Innehar respondenten en chefsposition

Skattning Procent Antal

Ja 21,5 64

Nej 58,1 173

Ej svar 20,5 61

Totalt 100,0 298

Tabell 12: Forvarvsarbetar respondenterna for narvarande

Skattning Procent Antal
Nej 3,4 10

Ja (Tillsvidareanstéllning, visstidsanstéllning, 95,6 285
eget foretag)

Ej svar 1,0 3
Totalt 100,0 298

Tabell 13: Hur lang tid efter examen fick respondenten sin forsta anstallning

Skattning Procent Antal
Hade redan anstélining innan examen 37,9 113
Inom 3 man 33,9 101
Inom 6 man 11,7 35
Mer dn 6 man 15,8 46
Har ej arbetat efter examen 0,3 1

Ej svar 0,7 2
Totalt 100,0 298
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Tabell 14: Forsta anstallning inom personal- och arbetslivsomradet

Skattning Procent Antal
Ja, delvis eller helt och hallet 70,2 209
Nej 29,5 88

Ej svar 0,3 1
Totalt 100,0 298
Tabell 15: Nuvarande anstallning inom personal- och arbetslivsomradet
Skattning Procent Antal
Ja, delvis eller helt och hallet 79,8 238
Nej 19,8 59

Ej svar 0,3 1
Totalt 100,0 298
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Bilaga 2: Enkéaten

Hej!

Hu]r ser du idag pa din utbildning till personalvetare?
Hur val stdmmer utbildningen med det du nu arbetar
med? Ar det ndgot du saknar, dr det ndgot som du haft
sarskilt stor nytta av?

Denna enkat dr en sa kallad alumnundersokning, det vill siga en uppfdljning av
studenter som har last Programmet for personal- och arbetslivsfragor vid Goteborgs
universitet. Resultaten ar viktiga for att fa en bild av vad vara f.d. studenter arbetar med
och ar ett underlag i vart arbete med att forbattra programmet.

Forutom att ligga till grund for kvalitetsforbattringar inom utbildningen kommer
resultatet av enkdten i ar ocksa att anviandas i en magisteruppsats skriven av Mona
Hilmersson, student pa p- programmet. Uppsatsen kommer att handla om
personalvetarens yrkesroll i relation till den forskning som finns om personalarbetets
forandrade innehall. Bade uppsatsen och en sammanstallning av resultaten kommer att
finnas tillganglig pa P- programmets hemsida (http://www.p-programmet.org.gu.se/).

Att besvara enkdten ar naturligtvis frivilligt, men for att vi skall fa en tillforlitlig bild
behover vi en hog svarsfrekvens. Vi hoppas darfor att du tar dig tid att besvara enkaten.
Dina svar ar viktiga och kan inte ersédttas med nagon annans! En del av fragorna kanske
inte berdr dig eller kdnns aktuella for just dig. Vi ber dig dnda besvara enkiten sa
fullstandigt som majligt.

Dina svar behandlas sd att den personliga integriteten skyddas. Det innebir att det inte gir att
utldsa vad enskilda personer har svarat. De limnade uppgifterna skyddas av personuppgiftslagen
(1998:4) och sekretesslagen [9 kap 4 § sekretesslagen (1980:100)].

Atersind den besvarade enkiten i det bifogade portofria svarskuvertet senast den 2x/1!
Om du har nagra fragor om undersokningen ar du valkommen att ringa/maila till:

Kristina Hakansson, 031- 786 4781 Mona Hilmersson
Samordnare Personalvetarprogrammet Student, p- programmet
Kristina.Hakansson@sociology.gu.se Mona.Hilmersson@hotmail.com
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BAKGRUNDSFRAGOR

1) Kén [J Kvinna [J Man

2) Vilket ar ar du fodd?

19

3) Ardu...?

[0 Ensamstaende

L] Gift/sambo

4) Har du barn under 15 ar boende hos dig?
L] Nej

O Ja

5) Vilket ar borjade du pa P-programmet?

6) Hur lang arbetslivserfarenhet hade du innan du bérjade pa programmet?

O Mindrean1ar
1ar

1-2ar
2-5ar

O 0O 0 O

Mer an 5 &r

7) Hur manga terminer laste du pa programmet?

[0 Sex
I Sju
O Atta

8) Vilket ar avslutade du dina studier pa programmet?
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FRAGOR KRING UTBILDNINGEN

9) Allt sammantaget, hur ndjd eller missndjd ar du med din utbildning?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket Vet
missnojd missnojd nojd eller ndjd nojd ej/saknar
missnojd uppfattning
Ol l l l l O

10) Ange nagra omraden eller &mnen som du tycker det behévs MER av i utbildningen

13) Hur nojd eller missndjd ar du med den fardighetstraning du fick i din utbildning vad géller
att...?

Mycket  Ganska Varken Ganska Mycket

missndjd  missndjd  ndjd eller néjd nojd
missnojd
Sjalvstandigt 16sa problem ( U U O O
Finna nya infallsvinklar pa problem U U U U O
Ténka sjalvstandigt ([ (| O O O
Argumentera och dvertyga ([ (| O O O
Anvanda analytisk formaga O O O O O
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Samarbeta med andra
Gora skriftliga presentationer

Gora muntliga presentationer

O o0O0o0aog
Ooo0oo0oaog

Genomfora utredningar/utvarderingar

O ooaog

FRAGOR KRING DIN ARBETSSITUATION

14) Hur lang tid efter din examen fick du ditt forsta arbete?

Hade redan anstéllning innan examen
Inom 3 méanader

Inom 6 méanader

Inom 12 manader

Inom 24 manader

Mer &n 24 manader

O 0O00000:0

Har ej forvarvsarbetat efter utbildningen (Ga vidare till fraga 37)

15) Var ditt forsta arbete inom personal- och arbetslivsomradet?

L] Nej
O Ja, delvis
O Ja, helt och hallet

16) Forvarvsarbetar du for ndrvarande?

1 Nej (Om Nej, fyll i resterande fragor utifran din senaste anstallning)
1 Ja, har en tillsvidareanstallning
1 Ja, har en visstidsanstéllning

1 Ja, har ett eget foretag

17) Ar din nuvarande arbete inom personal- och arbetslivsomradet?

L1 Nej
0 Ja, delvis
O Ja, helt och hallet
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18) Om nej, vad arbetar du med i dagsléget? (Skriv pa linjen och fortsatt darefter till fraga 33)

19) Hur lange har du haft ditt nuvarande arbete?

(0 Hogst1ar
Mer an 1 ar men hogst 2 ar

Mer &n tva ar men hogst 5 ar

o oo

Mer an 5 ar

20) I hur hég utstrackning arbetar du med féljande arbetsuppgifter?

Inte I mycket | ganska I ganska | mycket
alls liten liten stor stor
utstrack-  utstrdck-  utstrack-  utstrack-
ning ning ning ning

Lonehantering ([ (| | O O
Inrapportering i PA-system ([ (| | O O
Sammanstéllning/framtagning av ] 0 0 g O
statistik/rapporter
Forhandlingar U (] O O O
Rehabilitering U O O O O
Rekrytering U O O O O
Radgivning d O O O O
Stddja/coacha medarbetare O O O O O

O O O O O
Stodja/coacha chefer
Arrangera kompetensutvecklingsinsatser O U 0 O O
Jamstalldhets- och mangfaldsfragor O U 0 O 0
Arbetsratt u O O O O
Arbetsmiljofragor O O O O O
Avvecklings- och omstallningsfragor 0 U 0 O O
Strategisk kompetensforsorjning O U O O 0
Strategiska utvecklings- och forandringsfragor O U 0 O O
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O
O
(I
O

Strategiskt ledningsstod

O
O
(I
O

Andra strategiska personalfragor

Annat (skriv pa linjen):

21) Vilken sektor arbetar du inom?

1 Kommun
Landsting
Stat

Privat tjanstesektor

O 00O

Privat industrisektor

22) Hur manga anstallda finns det i det foretag/den organisation du arbetar i?

] 1-9anstdllda

1 10- 25 anstéllda
1 26 - 49 anstéllda
[0 50 -99 anstallda
[J 100 - 199 anstéllda
[J 200 - 500 anstéllda
O

fler &n 500 anstallda

23) Hur stor ar personalavdelningen pa det foretag/i den organisation du arbetar i?

[J 1-5anstéillda
[J 6-10anstéllda
[J 11-15anstallda
] 16 - 20 anstéllda
] 21-50anstéllda
O

fler an 50 anstéllda
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24) Vilken &r din avtalade veckoarbetstid?

Timmar

25) Hur manga timmar per vecka arbetar du i genomsnitt?

Timmar

26) Innehar du i dagslaget en chefsposition?

[0 Nej (Om Nej, fortsétt till fraga 30)
0 Ja

27) Har du personalansvar for understalld personal?

] Nej
O Ja

28) Hur lang tid efter att din anstéllning pa foretaget/i organisationen paborjats fick du din
nuvarande position?

Anstalldes fran borjan till en ledande position
Inom 1 ar

Inom 1- 2 ar

Inom 2- 3 ar

Inom 3-4 &r

O 000000

Efter langre tid 4n 4 ar

29) Sitter du med i ndgon ledningsgrupp?

I Nej
O Ja
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30) I vilket skede av férandringsarbete &r du involverad?

0 Involveras fran borjan i forandringsarbete
| ett tidigt skede av férandringsarbete
| ett mittenskede av forandringsarbete

| ett sent skede av forandringsarbete

Ooo0ooaog

Involveras inte i forandringsarbete i ndgon namnvard utstrackning

31) Nar du tanker pa personalfunktionens status/vikt i det foretag/den organisation du ar
anstalld i, hur bedémer du da den?

Mycket lag

Lag

Varken lag eller hog
Hog

Mycket Hog

O o0Oo0o0g0gn

Vet ej/saknar uppfattning

32) Har foljer nagra fragor om personalvetarens yrkesroll som vi ber dig ta stéllning till

I mycket lganska Ivarken lganska Imycket  Vetej/

liten liten stor eller stor stor saknar
utstrack-  utstrack- liten utstrack-  utstrack-  uppfatt-
ning ning utstrackn ning ning ning
ing
a) | hur hdg utstrackning anser du att
personalvetaren har en tydlig O O O O O O

yrkesroll?
b) I hur hog utstréckning identifierar

du dig med yrkesgruppen O O O O Ol ]
personalvetare?
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33) I vilken utstrackning innefattar ditt nuvarande yrke att du skall kunna...?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket

liten liten eller stor stor
utstrack-  utstrack- utstrack-  utstrack-

ning ning ning ning
Sjalvstandigt l16sa problem ( U | ([ O
Finna nya infallsvinklar pa problem U U | L O
Ténka sjalvstandigt ([ O O O O
Argumentera och dvertyga ( 0 O O O
Anvanda analytisk formaga O O O O O
Samarbeta med andra ( O O O O
Gora skriftliga presentationer (| O Il ] O
Gora muntliga presentationer (| O Il ] O
Genomfora utredningar/utvarderingar ] 0 O a O
Forsta individers och gruppers beteende O 0 0 O O

34) Har foljer nagra fragor om inflytande 6ver din arbetssituation som vi ber dig ta stéllning till

Inte | mycket I ganska I ganska I mycket  Vetej/
alls liten liten stor stor saknar
utstrack- utstrack-  utstrack-  utstrack-  uppfatt-
ning ning ning ning ning
a) Kan du sjéalv bestamma hur dina
arbetsuppgifter skall utforas? O O O O I O
b) Kan du sjalv bestamma 6ver
upplagget pa din arbetsdag? O O O O I O
¢) Har du inflytande éver
organisationen pa din arbetsplats? O O O O O O
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35) Hur néjd eller missnéjd ar du med féljande faktorer i ditt yrke?

Mycket Ganska Varken  Ganska Mycket Vetej/

missndjd  missndjd  ndjd eller nojd nojd saknar

missnojd uppfatt-
ning
a) Lonen (| O O O O O
b) Karriarméjligheterna O U O] O O O
c) Fortbildningsmojligheterna O O 0 [ [ ]
d) Arbetsuppgifterna C O O O O O

36) Allt sammantaget, hur néjd eller missnéjd ar du med ditt yrke?

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket Vet
missnojd missndjd nojd eller néjd néjd ej/saknar
missndjd uppfattning
O [l [l [l O O

37) Har kan du skriva ytterligare synpunkter och kommentarer pa programmet, yrket och
arbetet som personalvetare

TACK FOR DIN MEDVERKAN!
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