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Vilken kompetens efterfragar arbetsgivarna?

Uppsatsen behandlar arbetsgivares kompetensefterfragan hos nyutexaminerade
systemvetare. Syftet ar att utreda huruvida det ar konkreta kompetensomraden som
kravs eller om det snarare ar personliga egenskaper som ar avgorande for hur
urvalet sker i rekryteringsprocessen. Vidare ar forhoppningen med uppsatsen att
kunna avlasa arbetsgivares installning till att utforma en mer enhetlig utbildning.
Dessutom bidrar undersokningen mojligtvis till att systemvetare far mer insikt i vad
som forvantas efter examinationen. Uppsatsen ar av en kvalitativ karaktar, och har
baserats pa atta stycken intervjuer med nyckelpersoner i rekryteringsprocessen av
Systemvetare pa olika foretag. Resultatet av undersokningen visar att foretag
anstéaller efter personliga egenskaper snarare an efter konkreta kunskapsomraden.
Dessutom staller sig samtliga positiva till att utforma en hégre grad av enhetlighet i
utbildningen saval i Sverige som i 6vriga Europa. Slutsatsen ar foljaktligen att det ar
framst de personliga egenskaperna som efterfragas, dar den sociala kompetensen
prioriteras hogst. Avslutningsvis kan ndmnas att utifran slutsatsen ar det studentens
initiativformaga och personlighet som ar avgérande for huruvida han/hon lyckas i
arbetslivet.
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Title: Information systems major
- What do employers expect from a
recruiting perspective?

Background and problem: According to research done earlier in this matter, the role of a
System scientist was predicted to become more complex in the year of 2006/07. The market
was said to become harsh and as a result it would add pressure to the single individual to
perform in order to be successful.

Today there is no common and established educational body in Sweden or in Europe. In
Sweden this dilemma results in indistinct factors in the recruit process, as there is a lack of a
fundamental requirements regarding students’ competency. The System Scientific education
is an example where there is an undefined structure concerning the system scientist’s role and
basic competency.

Purpose: The intention of this paper is to examine what expectations regarding competency
an employer have on a student who graduates from the university. Focus will be to elucidate
if the employers” expect concrete areas of knowledge, or rather personal skills from the
student. The research is interesting from a student’s point of view since it illuminates what
kind of competence that will be expected after the examination. Additionally, there is a
purpose to capture the employers” attitude towards developing a common educational
body.

Method: The study is of a qualitative character based on eight interviews. Of those, seven
were personal- and one telephone interview. The analysis of the empirical material is based
on social theories, more specific different thesis of competency.

Result and conclusion: The result of the investigation shows that companies employ students
based on their personal skills rather than on their specific knowledge. All interviewees are
positive to create a uniformed educational body in Sweden as well as in the rest of Europe.
Furthermore, the conclusion shows that it is foremost the personal characteristics which are
demanded, where the social competency is prioritised. Finally a conclusion that is to be drawn
Is that it is the student’s power of initiative and his/her personality which decide whether
he/her is successful.

Suggestions for further research: It would be of interest to examine different factors of
success for students in order to succeed optimally. The study would strongly focus on what
would be favourable factors along the recruiting process as well as to what behaviour is to
prefer in school.
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1. Inledning

Syftet med den inledande delen &r att belysa relevansen av och skapa en bakgrund for
forstaelse av studiens problemomrade. En definition av begreppet systemvetare har
innefattats for att klargdra for vad det innebar i det har ssmmanhanget. Vidare
kommer en dversikt att ges 6ver tidigare genomforda studier pa omradet. Darutéver
kommer det att redogoras kortfattat for vad Bolognadeklarationen innebar och pa sa
vis pavisa hur det ar aktuellt i sammanhanget. Problemdiskussionen fungerar som
underlag till problemformuleringen, vilken i sin tur ligger till grund for studiens
framatskridande samt slutresultat.

1.1 Bakgrund

1.1.2 Definition av begreppet systemvetare

En systemvetare arbetar huvudsakligen med informationssystem och
informationsteknologi i olika typer av verksamheter. En systemvetares roll ar
mangvetenskaplig, och malet efter utbildningen &r att personen i fraga skall ha en bred
kunskap om anvéndning, design och utveckling av informationssystem. En
systemvetare kan ses som en lank mellan IT och ménniskan, dar det bland annat géller
att formedla och dversatta ”IT sprak” till vanliga anvandare.

Som en fardigutbildad systemvetare kan du gora karridr inom saval naringslivet som
offentlig sektor och inom ett brett spektrum av yrken. | konkreta termer innebér det att
kunna delta aktivt i yrkeslivet som bland annat systemutvecklare, projektledare,
progr?mmerare, verksamhetsanalytiker, entreprendr, I1T-strateg, IT-arkitekt och IT-
chef.

1.1.3 Systemvetarens marknad 2003-04

Enligt undersokningar genomforda under aren 2003 och 2004 kréavdes det for
systemvetare erfarenhet for att fa en stabil anstallning. Ett exempel pa ett konkret
kompetensomrade som arbetsgivaren kravde att systemvetare skulle kunna var
programmering, forklaringen till detta var att efterfragan pa software designers/testare
var relativt hog. Dock ar det viktigt att ndmna att i ett storre perspektiv varierade
arbetsgivares kompetenskriterier stort, vilket kan forklaras av att efterfragad
kompetens berodde till stor del pa den bransch och yrkesgrupp det géllde. Dessutom
framgick det att flertalet respondenter hade uppfattningen om att systemvetare trodde
sig kunna inta en projektledarroll som nyutexaminerad, vilket arbetsgivarna ansag
vara svart eftersom de kravdes en djupare kompetens inom mjukvaruutveckling och
teknik for att kunna driva den typen av projekt.” Vidare forutspaddes att paverkande
faktorer for framtida efterfragan skulle vara 6ppnare granser i Europa, klattring i
vérdekedjan, outsourcing, dkat kundfokus och ett storre hot fran lagprislanderna.

! www.informatik.gu.se/utbildning/ , 2006
2 SIF, IT- och telekombranschens efterfragan, 2004
% Ahlgren, Blomgren, Kompetensefterfragan av systemvetare, 2003



Ur rekryteringssynpunkt diskuterades det kring en kompetensbrist i samhéllet 6verlag,
och sarskilt inom mer kvalificerade IT- och telekomyrken. Det radde delade meningar
huruvida det kommer att rada en brist ar 2007, men pa det stora hela forvantades det
uppsta ett underskott och det spaddes bli svarare att konkurrera om arbetskraften.*
Trenden som kunde skonjas utifran de bada undersokningarna var att kompetenser
som var efterfragade 2003/04 dven skulle vara efterfragade tre ar senare. Nagra
exempel pa eftertraktade yrkeskategorier ar specialiserade personer som ar beroende
av aktuell teknik, projektledare med teknisk kompetens samt personer med
javakompetens. Dock kan dessutom utldsas att dven roller med mindre tekniskt fokus
skulle efterfragas men inte samma utstrackning som teknikerna. Mer specifikt géllde
det mer generella yrkesroller inom SAP och sakerhet® De nyutexaminerade &r en
grupp som hade svart att fa jobb 2004 men det framgar att de tyckte sig ha en
aldersstruktur som var nagot for hog pa foretagen. Detta berodde pa de stora
nedskarningarna under denna tidsperiod vilket resulterade i att de yngre fick ga.
Dérfbsr trodde man att det kommer te sig naturligt att nyanstélla yngre manniskor ar
2007.

Nagot som kan tyckas vara en motsattning till det som tidigare namnts rérande
efterfragan, &r att det fanns en uppfattning om att den personliga delen av
kompetensen skulle komma att bli viktigare. Motiveringen var att det ansags av stor
vikt for anstéllda att passa in i foretaget. Den sociala kompetensen forutspaddes bli av
hdgre relevans i samband med en 6kad kundorientation. UtOver det troddes det
strategiska tankandet bli viktigare, bland annat for att kunna arbeta langsiktigt och
skapa varde for kunderna. Dessutom ansags det viktigt att hitta personer med till
exempel mangkulturella erfarenheter som skulle kunna hantera det okade trycket fran
en véxande och 6ppen marknad. Hur kompetenserna skulle varderas namndes som
nagot praglat av situationen pa arbetsmarknaden, sattet att arbeta och
forandringstakten i bransch och omvarld. Vidare sa undersokningen att om efterfragan
pa IT- och telekomtjanster och produkter skulle stiga valdigt snabbt skulle det kunna
handa att kompetenserna varderas pa annat satt an vad som sades i underékningarna.

En Overgripande slutsats &r att den 6kade konkurrensen och den allt snabbare
forandringstakten i branschen och omvarlden gjorde att yrkesrollerna spaddes att bli
allt mer komplexa, yrkeslivet mindre tryggt och att det darmed skulle stéllas allt hogre
krav p& den enskilda individen.’

1.1.4 Bolognadeklarationen

I dag &r medvetenheten hog i Europa géllande vikten av att en hogre utbildning bor
vara internationaliserad, vilket resulterar i att utbildningsfragorna prioriteras hogt av
EU. EU och Europaradet var under en langre tid tva huvudparter i sammanhanget men
da det framgick att behovet av ett mer specifikt utbildningsorgan var nédvandigt
bildades 1999, Bolognadeklarationen. ® Bolognadeklarationen ar ett mellanstatligt
europeiskt samarbete i stravan mot att uppna en hogre grad av enhetlighet i de hogre
utbildningarna mellan EU:s medlemslénder. Samtliga medlemsparter inom EU har

4 SIF, IT- och telekombranschens efterfragan, 2004
® Ahlgren, Blomgren, Kompetensefterfragan av systemvetare, 2003
6 SIF, IT- och telekombranschens efterfragan, 20041
7 -
bid
® http://www.sweden.gov.se/sb/d/1895/a/12632 2004



signerat deklarationen, samt EFTA-ldnderna (European Free Trade Association) och
aven flertalet lander i Ost- och Centraleuropa.’ Syftet med denna gemensamma
deklaration ar att framja rorligheten bland studenterna inom saval
utbildningssystemen som arbetsmarknaden, underlatta anstallningsbarhet samt stérka
Europas konkurrenskraft som utbildningskontinent. Detta ar en pagaende process
ocksa i Sverige, vilket visar sig genom att det finns sarskilda organ som arbetar med
att skapa en hogre grad av enhetlighet bland utbildningarna runt om i landet. *°

1.2 Problemdiskussion

Det faktum att Bolognadeklarationen har uppkommit visar pa behovet av att det anses
nddvandigt att skapa en enhetlighet i utformningen av utbildningar runtom i Europa.
Inte heller i Sverige rader for en del utbildningar nagon gemensam utformning, vilket
kan resultera i oklarheter i anstallningssammanhang eftersom det inte finns nagon
grundlaggande kravbild av studenternas kompetens.

Den Systemvetenskapliga utbildningen ar ett exempel dér otydligheter rader gallande
systemvetarens arbetsroll och grundlaggande kompetens. En forklaring till detta kan
vara just den olika utformningen av utbildningarna runt om i landet, vilket i sin tur
leder till en varierande grad av fokus pa olika omraden. Exempelvis kan en
Systemvetenskaplig utbildning vara avsevart mycket mer teknisk &n motsvarande pa
en annan ort. Detta resulterar i att foéretaget som anstaller systemvetare blir tvungna att
sétta sig in i personens utbildningsbakgrund istallet for att arbetsgivaren direkt vet vad
som kan forvantas finnas som en grundkunskap hos personen i fraga.

Nagot som styrker ovanstaende pastaenden &r att under studiens inledande
informationssékande hittades ett diskussionsforum dar det fors resonemang rérande
vad en systemvetare ar och hur det bor definieras, samt kring den problematik denna
oklarhet medfér. Det finns en medvetenhet om bristen av tillforlitlighet hos dessa
kallor men syftet med att framhava dessa asikter ar att askadliggora de tvetydigheter
som rader kring systemvetarens roll.

Det har ar ett exempel som pavisar denna komplexitet och otydlighet;

”Vad gor en systemvetare egentligen? Dom &r val inte programmerare, ar dom typ
natverkstekniker eller konsulter som installerar system?”” **

Vidare foljer ett resonemang kring svarigheten med att definiera utbildningen;
"Ett problem med systemvetarutbildning ar att det inte finns nagon definition av vad

som skall inga. Titta runt vad man laser pa olika skolor sa ser du att det skiljer sig en
hel del mellan de olika programmen”. *?

1.3 Problemformulering

® http://www.hsv.se/lag/internationella/bolognaprocessen 2005

19 http://www.liu.se/bologna/Bolognaprocessen_vid_liu.pdf, 2005
Y http:/fwww.thg.nu/news_show/33862/45, 2004
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Med ovanstaende diskussion som underlag har féljande fragestallning utvecklats;

- Vilken kompetens forvantar arbetsgivare att Systemvetare har med sig
fran sin utbildning?

1.4 Syfte och malformulering

Forhoppningen med uppsatsen ar att undersoka vad arbetsgivare forvantar sig av
nyutexaminerade systemvetare. Framst fokus kommer att ligga pa huruvida det ar
egenskaper eller konkreta kompetensomraden som efterfragas. Ett bisyfte i studien ar
att forsoka avlasa den allmanna attityden till utvecklingen att utveckla en mer enhetlig
utbildningsform.

1.5 Avgransningar

En gréansdragning som gors i studien &r att personer som &r insatta i
rekryteringsprocessen uteslutande kommer att fungera som respondenter.
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2. Metod

Nedanstaende del forklarar forfarandet gallande insamlingen och bearbetningen av
information med utgangspunkten att besvara studiens fragestallning.

2.1 Val av vetenskaplig metod

Nér studier av undersdkande slag genomfors finns det ett flertal alternativa metoder
att tillampa. Forskaren maste bestdamma huruvida kvalitativa eller kvantitativa data
s&val som primara eller sekundéra data ska anvandas. **

2.1.1 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod innebar inom samhallsvetenskapen ett samlingsbegrepp for olika
arbetssatt som forenas av att forskaren star i centrum for den sociala verklighet som
analyseras. Datainsamling och analys sker kontinuerligt genom arbetets gang, och
forskarens fokus ligger i att fanga saval manniskors handlingar samt vad som
motiverar dessa handlingar. Med kvalitativa metoder vill en helhetsbeskrivning
astadkommas av det understkta, och metoden tenderar att omfatta mindre
populationer an vid kvantitativa undersokningar. Kvalitativa metoder &r i dag vél
forankrade inom de flesta samhallsvetenskapliga discipliner.*

I en kvalitativ metod foresprakas detaljerad information fran en mindre population.
Forvantningen pa denna forskningsmetod ar att uppna en hog grad av forstaelse for
det undersokta objektet. Denna beskrivning tillsammans med fragestallningens
komplexitet visar pa varfor en kvalitativ insamlingsmetod &r att foredra i denna
kontext. Vidare ar fragestéllningen av en utredande karaktar och darfor kravs en mer
omfattande analys for att i slutandan erhalla en tillfredstallande slutsats. =

2.1.2 Angreppssatt

Ett abduktivt angreppssétt &r en kombination av deduktion och induktion. Teoretisk
och empiriskt material kombineras kontinuerligt. Detta underlattar utvecklingen for
ny kunskap och resulterar i en process dar problem besvaras genom tillampningen av
teori och empiri som en fundamental bas.*®

I den hér studien kommer en kombination av empiriskt och teoretiskt material att
jamfdras och blandas, varav den abduktiva formen av angreppssétt forefaller sig vara
naturlig.

13 Backman, Rapporter och uppsatser 1998
“ Ibid
> Ranerup, Agneta, forelasning informatik som vetenskap, 2005
16 H
Ibid
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2.2 Tillvagagangssatt

Inledningsvis var uppfattningen om studiens problemomrade begransat, men genom
att studera relevant information pa Internet och litteratur paborjades utvecklingen av
en god grund att basera studien pa. Informationen har dven sokts i GUNDA samt
LIBRIS, vilken &r en databas i universitets bibliotek. Informationen i studien kommer
att baseras pa tidigare forskning som gjorts pa omradet och olika teorier kring
begreppet kompetens. Vidare kommer intervjuer att genomféras med férhoppningen
om att fa en helhetsuppfattning om de kompetenskrav som stélls pa Systemvetaren
sett ur marknadens perspektiv.

2.3 Respondentintervjuer

Som datainsamlingsmetod valdes en semistrukturerad intervjuform eftersom det ger
mojligheten att fortydliga och klargora fragestéllningar under intervjuns gang. Saledes
kan foljdfragor stallas om oklarheter eller missforstand uppstar, dessutom kan
respondenten komplettera med s&dant han/hon anser tillfor nagot av vikt."’

2.3.1Geografiskt urval

Att valja passande respondenter for undersékningen ar essentiellt for kvaliteten pa
dess slutresultat, darfor gjordes urvalet av intervjuobjekt med eftertanke.

Den bakomliggande tanken och forhoppningen med undersokningen var att fa en
helhetsuppfattning om vad som kravs idag av en nyutexaminerad systemvetare.
Genom framst personliga kontakter kunde kontakt tas med de foretag som ansags ur
ett subjektivt perspektiv vara intressanta undersokningsobjekt. Det subjektiva motivet
var att selektera och darefter kontakta de foretag som det fanns ett intresse att fa
anstéllning hos i framtiden. Anledningen till valet av stdderna Stockholm, Géteborg
och Sundsvall var for att fa en spridning runtom i landet.

Eftersom syftet med studien &r att fa en helhetshild sa kommer ingen atskillnad
mellan vem som sa vad goras, utan kontentan av samtligas asikter kommer
presenteras i sin helhet.

2.3.2 Urval av respondenter

Den viktigaste faktorn i urvalet av respondenter var att fa en person som &r insatt i
rekryteringsprocessen eller kanske i synnerhet personen i fraga som skoter sjéalva
rekryteringen. Studien fokuserar pa kompetensfragor varfor det ar viktigt att
respondenten &r valinsatt i de krav som organisationen har pa de personer de anstaller.
En mer detaljerad presentation av det atta respondenterna féljer under avsnittet
Empiriskt material samt i bilaga I1.

2.3.3 Genomférande av intervjuer

Med de fordelar som personliga intervjuer ger finns en strdvan att forst och framst
anvanda den intervjuformen. Dock kommer telefonintervjuer anvandas i de fall
personliga intervjuer ar omojliga att genomfora. Fordelarna och nackdelarna med
denna form av intervju diskuteras under avsnittet validitet och reliabilitet.

7 Backman, Rapporter och uppsatser 1998
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Inledningsvis kontaktades foretagen via mejl, men nér gensvaret var vagt kontaktades
dom via telefon istallet for att utreda vilka mojligheter som fanns for att fa nagon att
stalla upp pa en intervju, och vem som vore mest passande for syftet att kontakta. For
varje person som svarade och till vald respondent forklarades varfor de kontaktades
samt undersokningens syfte. Det var besvarligt att fa ihop tider som passade
respondenterna varfor det resulterade i tva resor till Stockholm. En avvégning gjordes
emellan att aka tva ganger och en telefonintervju, och da en personlig intervju kéndes
mer uttbmmande gjordes valet att atervanda igen. Eftersom resultatet fran intervjuerna
baserades pa personliga och samtidigt representativa asikter for foretaget, skickades
inget intervjuunderlag ut i férhand. Inga fakta behovdes saledes for att ge svar pa
fragorna.

I den hér undersékningen har samtliga atta intervjuer utom en varit personliga, den
icke personliga var av formen telefonintervju. Det férdes en 6ppen diskussion dar
intervjuguiden (se bilaga 1) fungerade som underlag. Alla intervjuer varade under
cirka en timme och samtliga utom telefonintervjun spelades in, de som inspelade
intervjuerna har saledes transkriberats. Avslutningsvis analyserades resultatet utifran
materialet som presenteras under den teoretiska referensramen.

Tillvagagangssattet for analysen av materialet har skett i féljande ordning;
Inledningsvis lastes det insamlande materialet igenom for att erhalla en
helhetsuppfattning, varpa det sammanstalldes utifran syftet med unders6kningen.
Genomgaende var forhoppningen att endast innefatta det som anses vara relevant
utifran problemformuleringen. Darefter f6ljde en genomgang av det teoretiska
materialet och de delar som kunde hérledas till resultatet valdes ut och anvéndes som
utgangspunkt vid analysen. Darutover har egna reflektioner forsokts presenterats for
att tillhandahalla lasaren en rikare bild 6ver undersokningen. Enligt min subjektiva
mening dr diskussioner utifran endast det teoretiska materialet korrekt ur
forskningssynpunkt men aterspeglar inte helheten av undersokningen.

2.3.4 Struktur av intervjuunderlag, empiriskt material och analys

Intervjuunderlaget togs fram med syftet starkt i atanke och fragorna formades till
storsta delen utifran fornuft och tidigare erfarenheter av liknande intervjuer. Dessutom
studerades intervjuunderlag fran studier fran tidigare undersokningar pa omradet for
att erhalla en allmén uppfattning kring eventuella upplagg.

Intervjuguiden ar indelat i sju sektioner varpa nagra anvandes och vissa utesléts helt,
detta efter att under arbetets gang insett att det inte skulle tillfra nagot av vikt for
studien. Ursprungsstrukturen ser ut som foljande; Personlig bakgrund, Generellt om
Systemvetarutbildningen, Generellt om rekryteringsprocessen, Systemvetarens
kompetens, Systemvetarens egenskaper, Framtid, Avslutning samt kompletterande
information om foretaget/organisationen.

Intentionen med det forsta avsnittet var att fa en utbildningsbakgrund och uppfattning
om respondentens erfarenhet. Efterféljande avsnitt syftar till att aterge hur foretaget
arbetar i rekryteringsprocessen men ocksa hur det ser pa den radande
systemvetarutbildningen idag. Vidare sa beror de tva efterféljande avsnitten sjalva
kdrnan i intervjun dar mest fokus lagts genom att mest tid under intervjuns gang har
spenderats pa att diskutera och flertalet foljdfragor som inte syns i intervjuunderlaget
har stéllts. Gallande de sista delarna adderades dessa for att malgruppen for studien
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ska erhalla en uppfattning om vart uthildningen ar pa véag och hur respondenterna ser
pa framtiden i storsta allménhet.

Fragorna ar formulerade med avsikten att Iamna rum for respondenternas egna
spekulationer och asikter. Infor varje intervju informerades respondenterna om att det
i undersokningens slutresultat inte kommer att framga vem som sagt vad, detta for att
undersokningen skall bli sa objektiv ur den synvinkeln att ingen respondent/féretag
kommer att kdnna sig utelamnad. Anledningen att inledningsvis under avsnitten
géllande systemvetarens kompetens och egenskaper inte ange alternativ var for att
respondenten i forsta hand ska fa méjlighet att tanka sjalv. De delarna med alternativ
har snarare anvénts i ett kompletterande syfte samt for att konkretisera. Dock finns en
medvetenhet om att fragorna dar det innebar for respondenten att numrera
kompetensomraden och egenskaper ar bristfallig pa sa vis att det ror sig om valdigt fa
respondenter. Den typen av underlag &r att féredra vid mer kvantitativa studier, dock
innefattades de anda for att aterge en helhetsuppfattning.(Se kritik mot studien)
Vidare &r studiens syfte att aterge en helhetsbild dagens kompetensefterfragan varfor
strukturen pa empiriavsnittet kommer att formas efter intervjuunderlaget snarare &n
for varje respondent.

Rubrikerna &r indelade i samma stycken som anvéndes under intervjuerna, dock
anvands inte den fullstdndiga strukturen av intervjuguiden eftersom allt inte anses
vara av relevans.

2.3.5 Datainsamling

Den teoretiska referensramen innehaller information fran sekundara kéllor medan de
primara kallorna bestar av empiriskt material i form av kvalitativ information.
Foljaktligen bestar den kvalitativa informationen av intervjuer med nyckelpersoner pa
olika foretag. Teoriavsnittets utformning bygger pa Johny Alms studie kring
kompetens, men for att sékerstélla att det finns en vetenskaplig férankring i materialet
har bockerna som ar framstallda av Michael Armstrong och Otto Granberg anvants.
Bade Michael Armstrongs bok savél som Otto Granbergs fungerar som en del av
studentlitteraturen pa PA programmet.

2.4 Validitet och reliabilitet av kallor

I diskussionen kring en studies trovardighet ar begreppen validitet och reliabilitet
centrala.

2.4.1 Validitet

Validiteten i en undersokning &r definierad som franvarandet av systematiska fel i
utmatningen av problemet. Dérav ar validiteten hog i en studie dar verkligheten
avspeglas pa ett korrekt sétt. Det finns tva dimensioner av detta begrepp vilka &r inre
och yttre reliabilitet.’®

Inre validitet avser méatningsinstrumentet, i detta fall intervjuunderlagets kvalitet och
kapacitet att uppna de forvantningar som kravs med problemformuleringen i atanke.
Om fragorna ar felformulerade eller med en tvetydig tolkningsinnebdrd minskar

18 Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda, forska och rapportera, 2001
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graden av validitet. *° For att 6ka validiteten i studien har handledaren fatt 6verblicka
framstallandet av intervjuunderlaget och darefter delgivit sina asikter.

Yttre validitet refererar till uppkomsten av felaktigheter i sambandet mellan yttre
omstandigheter och respondenternas bidrag till undersokningen. Lag yttre validitet
blir resultatet om respondenten medvetet ger missledande svar eller att fragorna ligger
utanfor personens kunskapsomréade och kompetens.?

For att 6ka sannolikheten att ratt person kontaktades presenterades studiens syfte och
problem noggrant, vidare beskrevs den kunskap som respondenten var tvungen att ha
for att kunna delge unders6kningen med relevant information. Genom detta
forfarande kontaktades slutligen ratt person pa foretaget.

2.4.2 Reliabilitet

Det finns ett samband mellan validitet och hdg reliabilitet. Reliabilitet innebar graden
av uppkomsten av slumpmassiga bortfall eller felaktigheter i undersékningen. En lag
grad av paverkan av slumpmaéssiga faktorer i undersékningen &r essentiellt for att
uppna reliabilitet. For att studien ska vara tillforlitlig ska en annan undersokning
genomford av en utomstaende person och med liknande syfte och metod resultera i
samma resultat.”*

Da intervjuer anvands i studien paverkas reliabiliteten i hog grad av formagan att
genomfora intervjun. For att minska risken for misstolkning i
sammanstallningsprocessen kommer intervjuerna att spelas in pa band, dessutom ar
det en nddvandighet da endast en person genomfor intervjuerna. En risk ar att
intervjueffekten uppstar, denna problematik innebér att intervjupersonen paverkar
respondentens svar vid saval personliga- som telefonintervjuer. Respondenten kan i
vissa fall svara sésom personen i fraga tror férvantas av honom/henne.? Bristen av
erfarenhet och kunskap inom omradet leder till att det ar svart att avgora till vilken
grad respondenterna paverkas av tekniken géllande intervjugenomférandet.

Fordelarna med personliga intervjuer ar mojligheten att stalla anpassade fragor till
personen och omstandigheterna under intervjuns forlopp. Vidare &r denna typ av
intervjuteknik passande vid den har typen av djupgéende analys.?

2. 5 Kritik mot undersékningen

En opaverkbar svaghet ar att det ar omdjligt att veta om de respondenter som
intervjuats diskriminerar pa nagot satt de personer som de intervjuar, varfor
utgangspunkten under studien har varit att samtliga betraktas och behandlas lika i
rekryteringsprocessen.

Kritik som kan riktas mot den tidigare forskningen pa omradet som valts att fungera
som bakgrund &r att dessa ar genomférda med en annan metod &n som anvants i
denna, varfor resultaten eventuellt kunnat 6verensstdmma béattre om samma metod

19 Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda, forska och rapportera, 2001
20 H
Ibid
21 |Lundahl och Skarvad., Utredningsmetodik fér samhallsvetare och ekonomer, 1999
22 patel och Davidsson, Forskningsmetodikens grunder, 2000
23 H
Ibid
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genomgaende anvants, det vill sdga att denna skulle ha varit av en kvantitativ art. Mer
kritik riktat mot undersokningsmetoden galler utfallet av listningen av
kompetensomraden och egenskaper. Hade resultatet varit mer enhetligt hade det
mojligtvis kunnat dras slutsatser ifran, dock ar det valdigt spritt varfor det inte ger
nagon tillforlitlighet. Dessutom anses det vara mer passande i en studie av kvantitativ
karaktar da statistisk data kan framstéllas. Dock har detta inte genomforts pa grund av
diverse resursbrister i form av tid och att studien baseras pa en students/forskares
formaga.

Vidare paverkas resultatet av de intervjuer som jag sjalv deltagit i infor potentiella
framtida arbeten for egen del. Det &r svart att undanhalla att gora tolkningar utifran
egen erfarenhet. Detta paverkar foljaktligen reflektionen av de intervjuer jag
personligen holl i.

16



3. Teoretisk referensram

Avsnitten som foljer kommer att fungera som underlag till undersokningens resultat,
vilket ger det teoretiska perspektivet pa vad kompetens innebar. Definitionerna av
kompetens, den ena i dess generella form och den andra som social kompetens anses
vasentliga for att kunna fora en rik diskussion kring arbetets resultat.

3.1 Definition av begreppet kompetens

Det ar allmént vedertaget att betrakta kompetensen som en integrerad del av foretaget
men den ska inte jdmstallas med sakkunskap eller formell utbildning. En definition av
begreppet kompetens kan formuleras som foljer;

"Kompetens ar en manniskas formaga att rationellt 16sa uppgifter och mota yttre krav
i en specifik situation. Kompetens ar en kombination av kunskap, erfarenhet, vilja och
motivation.” %

Nagot som styrker ovanstaende citat ar att enligt en annan studie bestar begreppet
kompetens av foljande fyra byggstenar, vilka indirekt dverstammer med foregaende
kalla.

kunskaper (att inneha en teoretisk eller praktisk insikt/forstaelse)
fardigheter (att agera korrekt i den situation man befinner sig 1)

erfarenheter (att ha lagrade erfarenheter som ligger till grund for handlingar)
egenskaper (att bete sig p& ett sarskilt satt) 2

3.1.1 Kompetens inom foretaget

En organisations karnkompetens ar en naturlig foljd av organisatoriskt larande. Ett
foretags kompetens ar inte detsamma som den aggregerade hos dess medarbetare. Det
ar mojligt att kompetensen som &r knuten till foretaget 6verstiger den hos
medarbetaren pa grund av kombinations- och synergieffekter. Dessutom kan foretag
utnyttja extern kompetens genom natverk, konsulter eller teknik. Det samspel mellan
foretagets strategier, val av organisatoriska losningar samt teknikval spelar en stor roll
i denna kontext. Foretagets kompetens &r viktig for att det ska vara konkurrenskraftigt
och ha hdg produktivitet. *® Denna sorts kompetens kan definieras sésom, *den

kompetens som gjorde att kunderna anlitade foretaget och inte dess konkurrenter”. 2/

Kunskap och kompetens ska vara en tillgang for foretaget, darfor ar det viktigt att
tillvarata all kompetens och héja upp den till organisationsniva. Detta sker dock inte
av sig sjalv utan det maste finnas regler och riktlinjer for att det ska fungera. Om
kunskapen inte tas tillvara p& kan organisationen brista i vissa avseenden.?

2 Granberg, Otto, PAOU, 2001

% Alm, Johny, Kompetensanalys- 1996-1999

% Granberg, Otto, PAOU, 2001

z; Armstrong, Michael, A human resource management practice, 2001
Ibid
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Det ligger pa alla nivaers ansvar inom organisationen att larandet fortgar, dock ar det
hdgsta ledningen som satter spelreglerna och det ar upp till évriga chefer att tolka,
engagera och formedla vidare. Detta &r en strategisk- och 6verlevnadsfraga som maste
I6sas. 2 Idag lever vi i ett kunskapssamhalle varfor foretaget alltmer blir beroende av
de anstélldas kunskap och kompetens. En av de viktigaste konkurrensfaktorerna har
3()joélrf('jr blivit personalutveckling och det ar viktigt att medarbetarna har viljan att lara.

3.1.2 Personalen som resurs

En av de interna delarna och en stor resurs i en organisation ar personalen. Det &r ett
stort och omfattande omrade som kan behdvas ses dver med jamna mellanrum for att
askadliggora vilka kvaliteter som foretaget tillhandahar. Det som bor ses dver ar
rekrytering, utbildning samt utveckling av beldningssystem. **

Analys av denna typ av resurs bidrar med ett underlag till att se dver vilken strategisk
kapacitet som finns men ocksa som erfordras, dessutom framgar det vad den enskilda
individen kan tillhandahalla. Det &r vikigt att dverblicka resurserna och fa en
helhetsbild for att pa sa satt erhalla en uppfattning om vad som behovs for att skapa en
harmonisk balans. Medarbetarnas individuella samt personliga egenskaper bor darfor
pa nagot satt askadliggoras. Det anses ocksa nédvandigt att praglas av en viss grad av
flexibilitet da diverse omstruktureringar bor genomforas for att passa med de radande
omstandigheterna. *

3.2 Kompetensanalys

Innan man mer systematiskt kan arbeta med kompetensutveckling, behéver man av
naturliga skal veta vilken kompetens som krévs i organisationen. Kompetens anvénds
da med innebdrden formagan och viljan att inhamta och anvanda kunskap. For detta
behdver man en metod fér kompetensanalys. | det svenska arbetslivet anvands oftast
foljande metoder;
e |IPF kompetens, som utvecklats av institutet for personal- och
foretagsutveckling i Uppsala.
e 721 steg...” som utvecklats av Uppsala kommun efter en idé av Handels
yrkesndmnd.
e “KompassProcessen” som ursprungligen utvecklats inom Trygghetsradet
SAF-PTK.
e ”SIF-medlem- Se om ditt hus” , som utvecklats av SIF (Svenska
Industritjanstemanna forbundet) tillsammans med AMU gruppen.®

Ovanstaende metoders innehall éverensstammer i stora drag med féljande beskrivning
av hur en kompetensanalys kan genomforas.

2 Armstrong, Michael, A human resource management practice, 2001
30 :
Ibid
$1 www.naringslivsdepartementet.se 2006-03-28
32 1hi
Ibid
% Granberg, Otto, PAOU, 2001
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Modellen fér kompetensanalys har som syfte att stodja chefer i
verksamhetsplaneringen. Kompetensutvecklingen som planeras utifran en analys av
kompetensen, skall vara en integrerad del i all verksamhetsplanering.

Vidare ska en kompetensanalys gora sa att behov tydliggors, kompetens tillvaratas,
eventuellt kompetensgap synliggdras och plan for atgarder dokumenteras.®*

| en svensk ordbok definieras begreppet kompetens pa féljande sétt;

» . tillracklig formaga att...”®

Foljaktligen stélls kompetensbegreppet mot en situation, vilket sdger att kompetens ar
en tillrackligt god formaga att genomfora till exempel en sarskild uppgift. Dock kan
kompetens ocksa betraktas som en tillgang en individ innehar utan att det
nddvandigtvis behover stélla denna kompetens mot en specifik uppgift eller
situation.®® Kompetens 4r saledes ndgot som en person har eller kan mobilisera - nu
och i framtiden. For rekryteraren vill anstalla en individ kommer givetvis
kompetensfragan att behandlas. Det eftersoks en individ som motsvarar de
forvantningar och krav som stalls samt som har en viss kompetensprofil.*’

En kompetensprofil & en sammanfattning av en individs kompetens i olika
dimensioner och variabler. Kompetens ar ibland en enkel fardighet eller kunskap som
en individ skall ha, som exempelvis innebdr att personen ifraga ska kunna genomfora
en viss typ av handgrepp eller berakningar. For manga har kompetensbegreppet varit
likstallt med begreppet kunskap, vilket dock inte ar en réttvisande bild.

De fyra byggstenarna som tidigare namndes kan séttas samman i en
kompetenspyramid pa foljande sétt:

Egenskaper

A
Y

Firdigheter

Kunskaper Ertarenheter

2‘5‘ Alm, Johny, Kompetensanalys- 1996-1999
Ibid
% Granberg, Otto, PAOU, 2001
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Figur 1. Kompetenspyramiden®

| var och en av dessa byggstenar finns en stor mangd komponenter som &r delar
bestaende av en vil avgransad dimension. Ett exempel pa komponenter kan vara en
fardighet sasom exempelvis "att rakna".

Komponenterna binds samman genom lankar som utgor en struktur som tillsammans
kopplar ihop komponenterna. En lank kan utgoras av en association mellan tva olika
fenomen eller komponenter. Med det menas att exempelvis kan ett visst visuellt
minne kopplas till en viss kénsla. Eller ett sérskilt fysiskt beteende kan kopplas till en
mental beredskap.*

Sammanfattning av de olika bestandsdelarna;
"I'-JIﬁtt"

-

Eomponent

Unik korpetens
"aloriva telohislsa matialer”

Figur 2. Bestdndsdelarna i begreppet kompetens®

Detta beskrivningssprak kan underlatta analysen av en unik kompetens. Detta gors
genom att soka efter dess komponenter som finns i de olika byggstenarna och via
dessa identifiera den struktur som bygger upp den unika kompetensen. Foljaktligen ar
denna struktur inte enbart en "platt” sammanbindning av komponenterna.

Uppbyggnaden &r av en hierarkisk art och dar en komponent féregar en annan
komponent, och dér en enskild komponent sammanfattar flertalet andra komponenter.
Den hogra modellen i figur 2 beskriver detta. En unik kompetens kan vara komplex
eller véldigt enkel i sin uppbyggnad och anvéandning av olika komponenter, varfor det
kommer att beskrivas nedan.

% Alm, Johny, Kompetensanalys- 1996-1999
¥ Alm, Johny, Kompetensanalys- 1996-1999
40 |

Ibid
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Enkel och komplex kompetens

Enlcel Eomplex

Figur 3. Enkel och komplex kompetens.**

Att utlasa av bilden ar den enkla kompetensen sammansatt av ett fatal komponenter
medan den komplexa visar ett monster dar manga olika komponenter samverkar for
att en viss situation skall kunna hanteras.

3.2.1 Befattningsvardering och kompetens

Modellen som beskriver kompetensen kommer till anvandning inom féretag nar man
rekryterar, bedémer och utvecklar personal. Nedan foljer en beskrivning av hur man
genomfor befattningsvarderingar med kompetensmodellen som grund.

En befattning i ett foretag har precis som en individ en kompetensprofil.
Kompetensprofilen for en befattning kan beskrivas bade avseende faktiska
arbetsuppgifter och avseende egenskaper som befattningshavaren bor ha. Saledes ar
en kompetensprofil for en befattning uppdelad i de tva omradena:

e Befattningens innehall i form av arbetsuppgifter.
e Befattningens krav pa individens formaga i olika kompetensdimensioner

Befattningsbeskrivningen ger information om krav pa innehavaren. Denna
beskrivning kompletteras med beskrivningen av ansvars- samt funktionsomraden. Ett
ansvarsomrade ar exempelvis planering, och uttrycks i ett lampligt matt. Exempelvis
kan det galla matt sdsom ett planeringsansvar for ett projekt som inte far 6verstiga ett
visst belopp. Genom att beskriva ansvarsomradena pa det sattet, satts ett matt pa
befattningen.

En annan befattningsbeskrivning avser vilka funktionella omraden som den ligger
inom. Funktionella omraden kan exempelvis vara "systemutveckling", "produktion”
etc. Genom bestammandet av ett funktionsomrade uppstar skapandet av den
delméangd av befattningen som bestar av arbetsomraden. Detta ar den sista nivan i

kravprofilanalysen for innehallet i befattningen.

Arbetsomraden ar beskrivningar av saker som utfors i arbetet sasom exempelvis
"strategisk planering"”, "forséljning av produkter till konsument" m fl. Varje

1 Alm, Johny, Kompetensanaly, 1996-1999
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arbetsomrade kan beskrivas genom att man séatter ett krav pa arbetsomradet i form av
en dnskad erfarenhet inom omradet. Detta genomfors genom att ange ett antal ar som
onskas att en befattningshavare skall ha arbetat inom omradet.

Genom detta forfarande skapas en bild av hur befattningen ar konstruerad ned i
detaljer. Efter denna innehallsbeskrivning kan redogoras for befattningshavarens
onskade egenskaper och utbildning.

Gallande utbildningen staller man utifran befattningens innehallsbeskrivning ett krav
om grundutbildning for befattningsinnehavaren. Da kan ocksa énskemal anges om
vilken pdbyggnadsutbildning som 6nskas att befattningshavaren skall ha.*?

Nér det galler varderingen av egenskaper bor véasentliga egenskaper som
befattningsinnehavaren énskas ha skrivas ned. "Kreativitet", "uthallighet", och
"helhetssyn" &r exempel pa sadana variabler. Dessa krav kommer sedan att anvandas
som vagledare nar selektionen av den individ som skall ha befattningen gors.*

Befattningens utformning sammanfattas foljaktligen i tre olika profiler:

e Befattningens innehall
e Utbildningskrav for befattningen
e Onskade egenskaper hos befattningsinnehavaren

For vissa typer av befattningar kan ocksa krav stéallas pa vilka fardigheter en
befattningshavare skall ha. Genom detta tillvagagangssatt byggs en profilanalys med
fyra olika huvudbestandsdelar enligt den presenterade kompetensmodellen.

Denna kravprofil anvands darefter som mall individer jamfors som soker
befattningen. Genom jamforelser mellan mall och individens profil gors en
”gapanalys” som leder till antingen:

e underkvalificering - individen motsvarar inte kraven
e Gverkvalificering - individen har en profil som gar vida 6ver kraven
e matchning - individ och kravprofil stimmer 6verens**

2 Alm, Johny, Kompetensanalys, 1996-1999
* Ibid

22



Denna matchning gors genom att stélla krav mot individens profil.

Ezenskaper
'
Fardigheter

Eunskaper Erfarenheter

Utbﬂdiﬁﬂgspmﬂl\ / Eefattningsprofil

Figur 4 visar matchningen mellan krav och profil. %

3.3 Definition av social kompetens

Den sociala formagan, vilken jamstalls med social kompetens, ar att “fungera i och ta
ansvar for den sociala miljén i vilken arbetsuppgifterna skall utféras."* Social
kompetens kan uppfattas som individens faktiska formaga att skapa relationer till
manniskor. Detta kan gélla dven grupper och individer, och dess formaga att skapa
motivation hos sina medarbetare och samhérighetskansla inom gruppen.*’

Social kompetens kan dven betraktas som “férmagan till social responsivitet“. Social
kan oversattas till samhéllelig eller sallskaplig medan respons betyder svar eller
gensvar. Spraket har en avgorande betydelse i sammanhanget eftersom det ar
manniskans satt att vara social. Det ar vaxelspelet som sker mellan tva personer som
benamns som social responsivitet, vilket saledes ar en forestallning om det elementara
ménskliga beteendet. ““Kompetens ar foljaktligen inte endast en faktor inom den
enskilda personen utan en fraga om interaktion, den enskilda personens interaktion
med de manniskor, som han omges av."*® Utgangspunkten &r att manniskan &r i
absolut behov av denna sociala livsform, da personen i fraga i ensamhet eller isolering
kanner liv- och malloshet. Trots att det kan verka paradoxalt, sa ar dven brak och gral

“ Alm, Johny, Kompetensanalys- 1996-1999

“® Armstrong, Michael Human Resource Management, 2001
7 Ibid

“ Ibid
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en social responsform eftersom det ar fraga om ett engagemang hos individen, i
motsats till likgiltighet och oberérdhet. *°

Utifran kallorna har tre omraden visat sig vara utmarkande for social kompetens.
Dessa tre omréden ar kultur, psykosocial omgivning samt kommunikation.™

3.3.1 Kultur

Ett av omradena inom social kompetens ar kultur vilket kan ses ur olika perspektiv. |
detta avsnitt ar det indelat i ett internationellt samt ett organisatoriskt perspektiv.

3.3.1.1 Ett internationellt perspektiv

Individens sociala kompetens ar delvis beroende av dess kontextuella omgivning. En
del av den sociala kompetensen &ar formagan att hantera olika situationer och kunna
samverka med manniskor oavsett vilken niva eller kultur det galler. “Vad som ar
kompetent i en kultur kan vara inkompetent i en annan.” > Med kultur menar vi i det
hér avseendet ““den mentala programmering av en grupp manniskor som skiljer
gruppens beteende, tankar och kanslor fran andra gruppers".>* Den sociala
kompetensen ar anpassad till den mentalitet som rader i den kultur individen agerar
i.53

En utmérkande individualistisk kultur &r den amerikanska, dar manniskor férmodas ta
hand om sig sjalva. Deras sociala kompetens kan av andra kulturer uppfattas som att
de tar for stor plats. En motsattning till detta ar kollektivistiska kulturer dar individen
inte vill framhavas. Sverige ligger lite mer at det individualistiska hallet dar individer
vill ha frihet att kunna paverka sin situation och dar en anstallds intresse sammanfaller
med arbetsgivarens. Trots detta praktiseras den berémda Jante-lagen vilken innebér
att individen inte far havda sig sjalv for mycket. “Det sociala 'férbudet' mot att havda
sig sjalv ar oundvikligt i ett samhalle som skyr storre sociala och andra skillnader
mellan ménniskor.">* Detta kan tyckas direkt motsaga att Sverige skulle vara
individualistiskt, men kan tolkas pa det sattet att sjalvbestimmande och integritet ar
viktigt for individen men denna bor inte havda sig pa bekostnad av andra. Med
kunskapen om detta kan man fa en storre forstaelse for manniskors behov av att vilja
framhéva sig sjalv respektive gruppen. For att vara socialt kompetent ar det viktigt att
framhava det respektive kultur anser artigt.>

3.3.1.2 Ett organisatoriskt perspektiv

Organisationskultur har pa senare ar blivit allt mer uppmarksammat, dock ar
begreppet svart att definiera exakt. Det ar framst ordet kultur som har en
mangfacetterad definition. Ett forsok till att sammanfatta de olika definitionerna till en
enda definition lyder: “Organisationskultur ar den uppsattning gemensamma normer,

“® Armstrong, Michael, Human Resource Management practice, 2001
50 i
Ibid
5! Ahrnborg-Swenson S Rekryteringshandboken - En antologi om personalrekrytering, 1990
52 1hi
Ibid
>3 |bid
> Kristensson, Lundgren, Wikner, Social kompetens spindeln i ntet, 1997
55 i
Ibid

24



varderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar
medlemmarna samverkar med varandra och omvérlden®*®

Organisationskultur syftar pa det som &r gemensamt i personalens satt att betrakta
varlden medan foretagsklimat ar summan eller medelmattet pa de sammanvégda olika
betraktelsesétten pa organisationen. Organisationskulturen kan delas in i tva delar,
namligen kulturuttryck och karnelement. Dessa tva komponenter utgdor grunden i en
organisation. Kéarnelement bestar av de kulturella meningar och betydelser som
tillsammans bildar ett natverk medan kulturuttryck ar de handlingar, objekt och praxis
som anvands i organisationen for att uttrycka sig infor medlemmar. Kulturen &r som
en “kognitiv karta" som hjélper individerna att orientera sig i foretagsterrangen.
Kartan bestar av vissa handlingar som ar specifika for foretaget och som erbjuder
standardldsningar pa problem.>’

Organisationskulturen paverkas av manga faktorer. De som skapar kulturen ar
givetvis manniskorna i foretaget. Individer med olikheter i kunskaper, vérderingar,
personligheter och andra egenskaper &r det material som kulturen bestar av.
Omgivningen &r givetvis ocksa nagot som paverkar organisationskulturen. Dessa
betingelser dr svara att paverka och kan besta av saval en nationell som lokal kultur,
vilken &r forknippad med det geografiska laget. Ytterligare exempel som praglar en
foretagskultur kan vara marknaden, branscher, lagar och férordningar. Slutligen
paverkas kulturen av hur manniskorna samverkar mellan varandra och detta i sin tur
paverkas av handelser som organisationen upplever under sin livscykel. En kultur som
ar bra i ett sammanhang kan vara daligt i ett annat. Detta beror pa faktorer som
exempelvis utseendet pa olika marknader samt vilka slags kulturer som passar in
under dessa olika forhallanden. Pa en stabil och stor marknad utan konkurrens kan
mycket val en byrakratisk kultur passa in medan samma kultur inte skulle vara
effektiv i en turbulent, dynamisk miljé dar hog konkurrens rader.

3.3.2 Psykosocial omgivning

Begreppet psykosocial anvands for att forklara orsaksforhallanden i omgivningen.
Forhallanden kan ocksa gélla manniskan i organisationen och ur detta perspektiv ses
upplevelserna och handlandet som ett centralt &mne. Begreppet kan dessutom
anvandas for att beteckna samspelet mellan individ och miljé. Inom social kompetens
anses att den psykosociala omgivningen ar mycket betydelsefull och den &r ett av de
tre omraden som behandlas. Den psykosociala omgivningen kan delas in i tva
omréden vilka ar arbetsmiljé och arbetsgruppen.

3.3.2.1 Arbetsmiljon

Nér en individ kommer till sin arbetsplats, mots hon av en arbetsmiljo som i ett
analytiskt syfte kan delas in i ett antal olika typer av arbetsmiljofaktorer. Denna
uppdelning gars for att belysa att olika forhallanden i arbetsmiljon kan fa psykiska
och fysiska konsekvenser. Arbetsmiljéns samtliga faktorer &r dock sammansvetsade i

% Kristensson, Lundgren, Wikner, Social kompetens spindeln i natet, 1997
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verkligheten; den fysiska miljon, den tekniska som bidrar till produktionsprocessen
och den ekonomiska. Utdver denna fysiska och organisatoriska aspekt pa arbetsmiljon
tillkommer den sociala. Olika beteckningar for denna psykiska miljé dr sadana som
klimatet och atmosféaren. Denna milj6 ar en produkt av konflikter, relationer,
kommunikation, trygghet, arbetsledning mm i foretaget. Det ar narmiljon,
arbetsgruppen, som framst skapar arbetsklimatet. Klimatet paverkas av det som
hander i och utanfor gruppen. Vidare paverkas dven den psykosociala miljén av andra
faktorer sasom aktuella livsvillkor som fritid och privatliv. Den sociala miljon ar mer
paverkningsbar an den fysiska och den organisatoriska miljon. Den anstéllde paverkas
av alla arbetsmiljons delar.®

Den psykosociala arbetsmiljon har fatt en allt storre betydelse i takt med att samhallet
har forandrats - arbetsgruppens betydelse har 6kat i arbetslivet. Ett storre behov av ett
okat samarbete har tvingats fram pa grund av den 6kade konkurrensen och
kunskapsmassan i foretagen. En ineffektiv organisation karaktariseras ofta av ett
ineffektivt samarbete mellan individer i arbetsgrupper. Ett av skélen &r att den
vaxande kunskapsmassan som tvingat fram specialisering har behov av ett mer
utvecklat samarbete. Den nya arbetsmiljolagen har skérpt kraven pa arbetsgivarens
engagemang hos de anstallda; idag kan inte en anstélld avskedas enbart pa grund av
att personen inte passar in, uppskattas eller fungerar pa arbetsplatsen. Istallet maste
konstruktiva losningar hittas for att samarbetssvarigheter av detta slag skall kunna
I6sas. Analys av och insikt i arbetsgruppens dynamik &r ocksa viktigt for att ett
framgangsrikt forandringsarbete i organisationen skall kunna genomféras vid behov.™

“Det ar individens samspel med organisationens sociala system som ligger narmast
vart begrepp den psykosociala arbetsmiljon. Det sociala systemet kommer till uttryck
i arbetsplatsens klimat och har bade formella och informella dimensioner."®?

Det havdas att for att na framgang inom foretaget kravs en stimulerande arbetsmiljo
som later kompetensen komma till uttryck. Vissa foretag har fatt formanen att ha
kompetenta manniskor men tillhandahaller inte alltid en stimulerande miljo.%

3.3.2.2 Arbetsgruppen

Ménniskor som arbetar i grupp tycks prestera battre &n om de arbetar individuellt och
det ar viktigt att det finns en tillfredsstallande social kompetens. Den sociala
kompetensen resulterar i en kansla av valmaende som i sin tur leder till en béttre
arbetsprestation.®

Arbetsgruppen fungerar i manga fall som en viktig kalla fér gemenskap. Den skall
tillfredstélla behov av vénskap, stimulans och kansloméssigt utbyte. Det ar for de allra
flesta 6nskvart att kanna en social trygghet pa jobbet dar mojligheterna till en bra
social kontakt med arbetskamraterna skall ingd i det dagliga arbetet.®®
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De olika processerna som sker i en grupp och dess typer far sin karaktar av
forhallningssattet gentemot auktoritet, intimitet och beméstrande. Detta beteende har i
sin tur sina rotter i individens privata och tidiga relationer. Hur de tidiga relationerna
har utvecklas ar i ett systemteoretiskt perspektiv inte frikopplat fran samhalle, kultur,
familjebildningar osv. Detta beskrivs bl.a. utifran objekt-relationskolan, den
psykosexuella och den psykosociala utvecklingsteorin.®®

3.3.3 Kommunikation

Det sista omradet som behandlas inom ramen for begreppet social kompetens &r
kommunikation, vilket ar utbyte av budskap. En god kommunikation kraver en
kunskap om varandra for att goda relationer skall skapas och uppratthallas. Det kravs
att de kommunicerande l&ser av varandra och det géller att ha samma instéllning och
niva for att inte prata forbi varandra.

“Kommunikation ar ett interpersonellt, symboliskt samspel med vars hjalp sandare
och mottagare kan likstalla sitt informationsutbyte."®’

Kommunikation dr ett satt att uttrycka en gruppatmosfar och ar darfor ett mycket
viktigt redskap i gruppsamarbeten. Kommunikation behovs for att fatta beslut, 16sa
problem, férmedla information och skota relationer. Férekomsten av saval verbal som
icke-verbal kommunikation finns inom foretagen idag. Tolkning av kroppsspraket kan
vara svart eftersom feltolkningar kan goéras som kan fa stérande konsekvenser for
gruppen. Ett gott sjalvfortroende inom arbetsgruppen ar viktigt for att individerna
skall vaga framfora sina asikter och behov. Gruppens karaktar ar avgorande for hur
normerna for kommunikation satts. Ju mer auktoritar en arbetsgrupp ar desto svarare
ar det att framfora kritik Oppet. I dessa fall kan kritik komma att fungera i ett indirekt
syfte sasom i form av skvaller och fortal. En arbetsmiljo dar det finns en éppenhet och
dar manniskor rakt ut sdger vad de kanner och tycker &r inte heller den béasta
I6sningen. Det ar alltid kansligare att kritisera uppat i hierarkin an nedat och vertikalt.
Alla ménniskor &r inte starka nog att ta kritik eller att be om den sjalvmant. Om kritik
uppmarksammas kan missndje lokaliseras och atgardas. Ett gott sjalvfortroende
reducerar individens behov av att filtrera kommunikationen for att den skall skydda
egen och andras sjalvuppfattningar. Kommunikationen kan pa sa satt framforas pa ett
tydligt och rakt satt. Detta betyder dock inte att allt skall uttryckas i ord, ett visst
tolkningsutrymme kan vara stimulerande for bade séandare och mottagare. De
vasentligaste fragorna som beror arbete och samarbete bor lampligen kommuniceras
“rakt". Skvaller anses ocksa vara stimulerande i lagom méngd. Skvaller &r ett uttryck
for nyfikenhet pa arbetskamraterna och fungerar i ett sasmmansvetsande syfte. Detta ar
dock inte liktydigt med illvillig ryktesspridning, baktaleri eller dylikt.
Kommunikationen kan vara saval lattsam som allvarlig.®®
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4. Resultat

Den hér sektionen i undersokningen syftar till att presentera intervjuerna som gjorts
med nyckelpersoner i rekryteringsprocessen med intentionen att utréna vilken
kompetens som efterfragas pa dagens marknad for Systemvetare.

4.1 Presentation av respondenterna

De atta respondenterna har kategoriserats i grupper dér de personer med liknande
asikter och referenser hamnar inom ramen for samma typ av rekryteringsgrupp, det
vill sdga nyckelpersoner i rekryteringsprocessen som avgor huruvida Systemvetaren
ar tillrackligt kompetent att anstallas. De parametrar dessa grupper har bildats utifran
ar bland annat typ av foretag och séttet att betrakta och hantera kompetensfragor samt
huruvida mest fokus laggs pa kunskap eller egenskaper. En beskrivning av de
karakteristiska dragen i varenda grupp kommer att folja for att tillhandahalla lasaren
en helhetsbild.

Rekryterings grupp 1- kunskap mer i fokus an évriga respondenter

Denna grupp bestar av personer som ar rekryteringsansvariga pa konsultforetag, varav
ett bemanningsforetag. Karakteristika for denna grupp ar att dessa néstintill likstéaller
kunskap och egenskaper hos personer som anstélls. Den ena sa inledningsvis att det
var omdjligt att prioritera den ena gruppen fére den andra, men namner slutligen anda
egenskaper i forstahand. Detta skiljer sig fran 6vriga grupper dar samtliga utan
tveksamhet sdger att personliga egenskaper rangordnas forst.

Rekryterings grupp 2- respondenter med systemvetarbakgrund

Respondenterna har en bakgrund pa den Systemvetenskapliga uthildningen och
arbetar pa statligt agda foretag. Det som urskiljer gruppen fran 6vriga ar att dom
staller sig genomgaende positiva till systemvetarutbildningens utformning och ser
inga direkta brister med den heller.

Rekryterings grupp 3 — aningen mer negativa an évriga grupper

Samtliga respondenter anser utbildningen brista i nagot hanseende. De brister som
enligt denna grupp ansags foreligga inom Systemvetarutbildningen var att tva havdar
att utbildningen &r for bred och att det darfor ar viktigt att se till vilka kurser som
personen ifraga har last eftersom det skiljer sig at mellan olika orter. Den tredje
personen ansag att utbildningen maste "nischa” sig i en hogre grad och att manga av
de nyutexaminerade verkade tamligen ointresserade av det de l&st. Dessutom havdar
samma respondent att utbildningen skulle fa svart att konkurrera med tekniska skolor.

4.2 Generellt om Systemvetarutbildningen

Presentationen som féljer baseras pa fragor kring kvaliteten pa dagens
Systemvetarutbildning samt hur respondenten i fraga anser att den kan forbattras.
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Dessutom framgar det huruvida de tycker att det &r bra att arbeta mot en mer enhetlig
utformning av utbildningen inom saval Sverige som internationellt.

Generella asikter rorande Systemvetarutbildningen

Angaende huruvida systemvetarutbildningen &r teknisk eller icke teknisk ar asikterna
genomgaende desamma. Samtliga respondenter anser att utbildningen befinner sig i
mitten pa en skala mellan 1-5 inom IT-sektorn. Att utforma en liknande
utbildningsstruktur nationellt och internationellt stéller sig respondenterna positiva
till.

Rekryterings grupp 1-upplever éverlag utbildningen som bra, dock vill de se en
hogre grad av anpassning till verkligheten.

Generellt upplevs standarden pa systemvetarutbildningen som god men det framgick
att det ansags finnas en 6nskan av att anpassa utbildningen efter marknadens behov.

’Marknadens behov borde styra lite av vad som undervisas, helst ska
sista terminen inriktas pa att lara sig nagot aktuellt och det behdver inte
vara nagon lang utbildning, pa t.ex. tva veckor lar man sig mycket och
man kan val ta in en person utifran som skoter undervisningen.”

’Man ska tydligare informera vad utbildningen gar ut sa att personen
ifrdga mer exakt vet vad den ska pyssla med.”

Rekryterings grupp 2-Upplever utbildningen som mycket bra

Denna grupps asikter gallande kvaliteten och enhetligheten pa utbildningen kan
sammanfattas med foljande citat:

Jag upplever systemvetarutbildningen som en utbildning som ger en
bra teoretisk grund i systemteorier och att se samband 6verlag.”

’Det &r bra som det &r med systemvetenskap i grunden med det har
filosofiska tdnkandet, och sen att man specialiserar sig.”

’Det ar jattebra att hela Europa arbetar mot samma mal for det
underlattar ju for arbetsgivarna men ocksa for studenterna.”

Rekryterings grupp 3- upplever utbildningen som bristfallig i nagot avseende

Overlag uppfattas kvaliteten p& utbildningen som bra men dock med vissa incitament
som visar pa att gruppen tycker det kunskapsmassigt skiljer sig at mellan det
nyutexaminerade. Flertalet av respondenterna menar att skillnaden ofta beror pa
graden av eget intresse hos studenten. Kring fragan om att skapa en hogre grad av
enhetlighet samt forbattringar kring utbildningen uppkom flertalet forslag. Nagot som
framkom var ett dnskemal var att det behovs en tydligare bas i utbildningen for att
underlatta for saval studenter som rekryterare.

’Man behdver en hogre grad av enhetlighet, en bas att sta pa som
spanner dver hela Sverige. Dock ska det finnas valmojligheter, stréava
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att bli som med ekonomutbildningen. Men ocksa anpassas efter
marknaden.”

’Man marker vilka som har ett intresse for det som de sysslar med for
da ar det automatiskt mycket béattre an studenter som sokt utbildningen
bara for att”

Vissa systemvetare ar tamligen oseridsa och vissa soker utbildningen
fastan att det inte finns nagon talang.”

Vidare framgar det att vissa anser att man som rekryterare maste specifikt se 6ver
vilka kurser som personen i fraga har last.

’Utbildningarna varierar i hog grad runt om i landet sa man far kolla
vilka kurser som personen har last, det beror ju pa inriktningen.”

Forslag till forbattringar kring utbildningen gavs foljaktligen ocksa;

”Att gora sadana har utredningar som du gor ar ju jattebra sa fler
sadana kunde goras sa att studenterna vet vad arbetsgivare vill ha. Men
det kanske viktigaste ar att studenterna tidigt far kontakt med potentiella
arbetsgivare, sen tycker jag det borde ligga mer pa skolornas ansvar att
marknadsfora sig mot foretagen. Man kan t.ex. ha dagar da
institutionerna kommer ut pa foretagen och informerar oss om
utbildningen, istéllet for tvartom. Foretagen har inte tid att uppdatera
sig hela tiden, detta ska vara en pagaende process och man maste
anpassa sig efter marknaden”

Diskussion angaende graden av enhetlighet i utbildningen;

’Genom att ha en gemensam bas sa vet man som rekryterare mer vilken
grundkompetens som finns.”

’Jag gillar olikheter och tycker de ska tillvaratas men ett gemensamt
basblock skulle inte skada men sen att man valjer inriktning efter
intresse.”

4.3 Generellt om rekryteringsprocessen

Avsnittet nedan ger svar pa var foretagen annonserar samt pa vilka grunder som
urvalet sker. Generellt kan ségas att samtliga respondenter ndmnde att de hittar
potentiella arbetstagare genom kontakter, men ocksa genom att annonsera pa webben.
Vidare presenteras en allméan diskussion om rekryteringen i foretagen, vilken &r
baserad pa det teoretiska materialet.

Generella asikter rorande rekryteringsprocessen

Nagon utbildningskategori som upprepade ganger namns i anslutning till
systemvetare &r civilingenjorer, och en respondent ndmner mer specifikt
civilingenjorer inom datateknik som den grupp som konkurrerar mest med
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systemvetare. Saledes namns antingen systemvetare eller civilingenjorer som den
bakgrundsutbildning som erfordras. Vidare namns urvalsprocessen bero pa hur
konjunkturen ser ut och vilken period som féretaget befinner sig i.

Rekryterings grupp 1- rekryterar via kontakter och annonserar pa Internet

Dessa namnde att det dr passande att annonsera pa Internet och de tror att
systemvetare oftast eftersoker annonser via detta forum. Vidare ndmner de Computer
Sweden som en populéar kalla, eller sa har foretaget en egen databas dar de sparar
inkommande personliga brev och CV.

Vi har markt att det ar jattebra med annonser via natet om vi vill ha
tag pa IT-folk.”

En av respondenterna rekryterar for ett bemanningsforetag och séger sa har gallande
nuldget;

Det ar svart att fa tag pa bra folk nu, for marknaden ser sa bra ut sa vi
far svarare att attrahera bra systemvetare.”

Rekryterings grupp 2-rekrytering sker via annonser i dagstidningen samt Internet

En respondent i denna grupp svarar som foljer pa fragan nar de rekryterar och vad de
ser till;

’Det beror mycket pa konjunkturen, att arbeta inom IT ar en
pafrestande miljo eftersom man standigt maste uppdatera sig.”

Vi har en introduktion fér de nyanstallda och en sorts mentor som han
eller hon kan fraga om det mesta.”

Rekryterings grupp 3-Denna grupp namnde genomgaende kontakter som den framsta
kallan for att rekrytera

Personerna i denna grupp svarade for hur och var de rekryterar pa féljande vis, och
dessutom uppkommer ett negativt inslag rérande nyutexaminerades framtida
arbetsmarknad,;

Kontakter ar den framsta kallan for oss och det ar bade egna kontakter
och sa personer som vi tréffat pa olika uppdrag.”

Det basta ar att ha en HR-avdelning som skoter all rekrytering och att
man traffar studenter pa arbetsmarknadsdagar.”

”Jag tror att systemvetare kan fa svart att havda sig mot Chalmers

civilingenjorer faktiskt. Sa vi kommer nog framst att rekrytera
déarifran.”
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4.4 Systemvetarens kompetens

Hér foljer presentationen av studiens kérna, det vill sdga systemvetarens
kompetensomraden och vilken roll en systemvetare idag har i organisationer.

Det framgar tydligt under den hér delen av intervjuerna att systemvetarens roll kan
variera i allra hogsta grad. Inte ndgon av respondenterna sager i princip samma sak
utan rollen &r valdigt foretagsspecifik. Dock séger flertalet att systemvetaren &r en
sorts generalist vilket de flesta tycks anse vara positivt medan en respondent ser en
fara i det. De kunskapsmassiga bristerna som rekryteringspersonerna verlag ser hos
systemvetare skiljer sig ganska mycket at medan tva av respondenterna inte ser nagra
brister alls. Dock ar nagot som uppkommer under de flesta intervjuerna kravet pa att
utbildningen ska vara mer anpassad efter verkligheten. Det framkom 6nskemal om att
forstaelsen for helheten och for stressande faktorer sasom tidspress och budget ska
vavas in, samt att kunna anpassa sig efter radande omstandigheter. Vidare ansag vissa
att det &r bra om man exempelvis last ekonomi eftersom det bidrar till en rikare
helhetsbild och forstaelse for verksamheten.

Generella asikter kring systemvetarens kompetens

De forvantningar som finns pa nyutexaminerade Systemvetare ur kompetenssynpunkt
ar att personen i fraga ska ha en god social kompetens samt slutledningsformaga.
Ytterligare ett kompetenskriterium som anses vara nédvandigt idag vid en
nyanstéllning &r att det ska vara en person ar lattlard och anpassningsbar.

Rekryterings grupp 1- kunskap mer i fokus i jamférelse med 6vriga grupper

Dessa anser att det ar viktigt att kunna nagon teknik riktigt bra och bada foredrar
personer med arbetslivserfarenhet snarare dn nyutexaminerade studenter.

’Det ar farligt att vara for mycket generalist, man maste kunna nagot
omrade riktigt bra.”

Svar pa fragan kring brister hos systemvetaren:

’Svar fraga men jag ser inga direkta brister hos de vi anstéller.”
Denna grupp fokuserar mer pa arbetslivserfarenhet an évriga grupper, vilket ligger i
linje med vad denna grupp anser eftersom de tycker sig se en brist pa
specialkompetens inom ett visst omrade.
Rekryterings grupp 2- vikten av att kunna se helheten anses essentiellt
Det framkommer snarare mer generella egenskaper dn konkreta kompetensomraden
under dessa intervjuer. Fokus ligger pa att den nyutexaminerade ska kunna vara

sjalvgaende, analytisk samt ha ett gott omdome for att kunna se helhetsbilden.

”Ja dom maste ju forsta systemteorier och samband, och att dom ar
analytiska och strukturerade.”
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Rekryterings grupp 3- anpassnings-, analytisk férmaga och sjalvstandighet ar
nyckelord i dessas kompetensefterfragan, inga konkreta kompetensomraden namns

Dessa anser i motsats till grupp 1 att det ar battre med personer som kommer direkt
fran skolan tack vare att de rent generellt anses vara mer formbara.

’Det &r viktigt att kunna analysera och anpassa sig, idag ar det inte
relevant att vara specialist inom ett visst omrade.”

’Man maste i konsultvarlden ha en generalistadra.”

Det jag framst forvantar mig ar att personen har lart sig arbeta
sjalvstandigt och ta till sig problem och sedan l6sa dem egenhandigt.”

’Man ska fokusera mycket pa innehallet, koppling mot affar och kund
och man maste ha en forstaelse for helheten. Sen s& maste man kunna
hantera press och kunna anpassa sig efter radande omstandigheter. Bra
om man last ekonomi sa att man far en battre helhetsforstaelse.”

Vi har kontinuerliga utvecklingssamtal for att se var vara anstallda
brister.”

4.5 Systemvetarens egenskaper

Presentationen angaende systemvetarens egenskaper ar upplagd pa samma satt som
foregaende avsnitt med den enda skillnaden att det &r ur egenskapssynpunkt fragorna
stallts. Vid fragan om vilken egenskap som é&r viktigast framfor de andra framkom att
social kompetens vager éverhangande tyngst men ocksa analytisk- och en god
overblicksformaga namndes flertalet ganger. Géllande eventuella bristande
egenskaper framkom det fran tre av respondenterna att de som har last de tekniska
inriktningarna eventuellt kan brista i social kompetens, det var enbart grupp 1 som
inte sag nagra direkta brister hos systemvetare generellt.

Generella asikter kring Systemvetarens egenskaper

Enligt respondenterna &r den ideala Systemvetaren nagon som har forstaelse for
samband och helheten. En paféljd av att se samband &r att kunna analysera och ha
logiska formagor, detta dr nagot som ar viktigt enligt den sociala kompetens
definitionen och som saledes ocksa framgar vara viktigt under intervjuerna. Dessutom
ar den ideala systemvetaren en valdigt social person i storsta allménhet, och detta ar
en egenskap som ar genomgaende 6nskvard bland samtliga respondenter.

Rekryterings grupp 1-Den sociala formagan och kunna hantera kunderna ratt ar A
ochO

Vid fragan géllande bristande egenskaper:

’Jag ser inga bristande egenskaper hos de vi anstaller faktiskt.”
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”>Ja man maste vara smidig och lasa av situationen men det ar ju en del
| att vara socialt kompetent™

I en intervju framkommer det att det ar viktigt att den nyanstallde kan lasa av
situationen och manniskorna i organisationen for att inte verka patrangande och
hantera medarbetare fel, lyckas den nyanstallde att hantera detta accepteras han eller
hon lattare av dvriga. Vad foretaget gillar personer som framhaver sig sjalv ar valdigt
individuellt, det &r viktigt att hitta en balans och forsoka att lasa av situationen vid
intervjutillfallet. I en av intervjuerna i den har gruppen framkom det att vissa
rekryterare tycker det &r positivt att vara sjalvsaker och kaxig, det ndmns dock inte i
nagon intervju att det kan tyckas stétande och irriterande men denna asikt ar som
namnts subjektiv.

Rekryterings grupp 2- Fokus pa helhetstéankande och den sociala kompetensen
Vikten av att kunna kommunicera lyfts fram;

’Man ska kunna se helheten och samband, sen maste man kunna
kommunicera med alla ocksa.”

”’De som ar mer tekniskt inriktade kan eventuellt brista i det sociala™

Det har ar ytterligare ett citat som tyder pa att det anses viktigt att vara socialt
kompetent, da det lyfts fram som en stor brist att inte vara det.

Rekryterings grupp 3- analytiska, kommunikativa och sociala egenskaper i centrum

Foregaende respondent i grupp 2 far med hall har dar det namndes att han/hon tycker
att systemvetare har en fordel gentemot tekniska civilingenjorer, da systemvetare
anses battre pa att hantera manskliga kontakter.

’Systemvetare har en fordel gentemot civilingenjorer for de har den
sociala kompetensen.”

’Har har vi hogt till tak och man maste kunna erké&nna sina bristande
kompetensomraden”

Nagot som flertalet respondenter verkar lagga stor vikt vid ar den kommunikativa
formagan hos de personer som de 6nskar anstélla. Det pratas om att det ar viktigt att
kunna tala pa ett satt som saval kunder som medarbetare forstar. Vissa av
respondenterna talar om att det ar viktigt att ha formagan att uttrycka sig och vaga
beratta nar nagot gar fel, stor vikt laggs vid hur konflikter hanteras. Under
intervjuerna framkommer att det &r viktigt att ”ha hogt till tak” och kunna framfdra
konstruktiv kritik.

4.6 Framtid

Under diskussionen om systemvetarrollen och kompetensbehovet i framtiden
framkom aterigen att bland annat den sociala kompetensen far allt storre betydelse.
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Generella asikter kring framtiden

Det maste det finnas en god forstaelse for den dynamiska omgivningen IT-sektorn
befinner sig i. Respondenterna sager att man idag inte tavlar med teknik eller andra
yttre faktorer, utan att det & manskliga resurser som framst anvands som
konkurrensmedel, nagot som de ocksa tror kommer att bli viktigare i framtiden.

Samtliga foretag séger sig planera strategiskt for framtida kompetensbehov, dock
skiljer sig strukturen av planering emellan foretagen at.

Enligt den tidigare kompetensundersdkningen séger sig féretagen arbeta med

fardiga modeller for att se vilken efterfragan av kompetens som kommer att erfordras
i framtiden. Dom namner att det &r svart att planera pa langsikt da I1T-branschen &r sa
foranderlig, dessutom sager de sig se till vissa parametrar. Foljaktligen haller
foretagen i dag med om att det ar svart att planera i en dynamisk miljé men samtidigt
finns en motsattning i att ingen av foretagen forutom ett sager sig arbeta med féardiga
kompetensmodeller.

Rekryterings grupp 1- ser ljust pa systemvetarnas framtid och tror att efterfragan
kommer att vara hog

Pa fragan om kraven pa systemvetarens kompetens kommer att forandras aterkommer
den sociala aspekten.

’Man ser till om personen i fraga fyller rollen och man maste vara bra
pa att anpassa sig.”

Gallande dess planering for framtiden;

*Ja det gor vi dvergripande pa koncernniva men man ser ocksa till det
lokala behovet och det kommer att bli ett glapp nér det gamla gar.”

Rekryterings grupp 2- anser att det alltmer gar mot att foretag konkurrerar med
manskliga resurser

Aven fast denna grupp bestér av statligt 4gda foretag s& sager dom att det gér mer mot
en konsultroll och det &r viktigt hur man hanterar manskliga kontakter. Arbetsmiljon
har fatt storre betydelse i takt med att samhéllet har forandrats, en hogre grad av
samarbete krévs for att kunna konkurrera och vara effektiv.

’Det gar mer mot en konsultroll dér det sociala blir alltmer viktigt.”

Rekryterings grupp 3- maste forbattra kopplingen mot verkligheten och specialisera
utbildningen for att kunna konkurrera med andra utbildningsgrupper

I framtiden nd&mns Chalmers informationstekniska och liknande utbildningar runtom i

landet som nagot som konkurrerar med den Systemvetenskapliga utbildningen. Detta
ndmndes &ven i ett citat ovan under rubriken ”Generellt om rekryteringsprocessen”.
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’Systemvetarrollen kommer att forandras och bli mer kopplad mot att
forsta affaren och verkligheten, det ar viktigt att fa in ratt folk som gor
ratt prioriteringar sa att det gar mot ett vinnande koncept.”

Som namndes planerar samtliga for framtida behov dock anses det vara en
svarhanterlig planering.

”*Ja vi forsoker val men det ar svart for man maste anpassa sig efter
marknaden och det ar sa handelsestyrt.”

Vi har den har modellen sa vi pa ett ungefar kan se var det kommer att
glappa."69

4.7 Avslutning

Avslutningsvis fragades om vilken av huvudgrupperna kompetensomrade och
personliga egenskaper som anses som det viktigaste i rekryteringsprocessen, samtliga
svarade personliga egenskaper, dock med vissa tillagg. Se under presentation av

grupp 1.
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5. Diskussion och Analys

Nedan foljer avsnittet som innehaller en diskussion kring undersokningens resultat.
Huvudsakligen sker reflektionerna utifran det teoretiska materialet, men &ven
personliga asikter askadliggors. De subjektiva reflektionerna kommer framst fram i
slutet av varje delavsnitt.

5.1 Generellt om Systemvetarutbildningen utifran ett teoretiskt
perspektiv

Enligt teorin om vad foretag efterfragar for kompetens sker det utifran tre krav. Det
vill sdga genom utbildning, befattningens innehall eller egenskaper. Darfor sa har ett
naturligt urval skett genom att personen ifraga har valt att lasa den
systemvetenskapliga utbildningen. Med vilket menas att personen ifraga ar bara
aktuell for vissa tjanster inom ramen for den systemvetenskapliga utbildningen. Att
darefter valja inriktning, specificerar intresset hos den anstkande ytterligare, och kan
for arbetsgivaren smalna av urvalet av potentiella kandidater att anstélla. De
personliga egenskaperna ar svara att paverka med hjalp av utbildningen, dock kan
undervisningen hjalpa bidra till att utveckla vissa formagor. Ett exempel pa en sadan
egenskap ar den analytiska formagan. Ofta har foretag vissa mallar for vilka
egenskaper de eftersoker for en viss tjanst, darefter gérs en beddmning av individen. |
detta sammanhang fungerar dock utbildningen endast som en bas for vilka individer
som &r aktuella for tjansten.

Ett citat som visar pa att vissa av respondenterna anser systemvetarutbildningen lagga
en god grund for att fylla ett kompetensbehov ute pa marknaden.

’Det &r bra som det &r med systemvetenskap i grunden med det har
filosofiska tdnkandet, och sen att man specialiserar sig.”

Vidare 6verensstammer det med teorin rérande att krav ofta satts utifran att ha en god
bas och sedan att personen i fraga har specialiserat sig i ndgot avseende. Kring
diskussionen av att skapa enhetlighet staller sig samtliga respondenter positiva till det.
En av anledningarna kan vara att om de veta vilken konkret kompetens som kan
forvantas fran en nyutbildad systemvetare sa kan ett storre fokus laggas pa de
personliga egenskaperna. Dock géller det kanske mer uthyrnings- och konsultforetag
da kraven pa den befintliga kompetensen hos den nyutexaminerade enligt
undersokningen verkar vara hogre. Ovanstaende asikter dr inte representativa for hela
intervjuunderlaget da ett fatal dnskade en battre bas i utbildningen for att underlatta
for samtliga parter i rekryteringssammanhang. Detta styrks genom foljande citat;

’Genom att ha en gemensam bas sa vet man som rekryterare mer vilken
grundkompetens som finns.”
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Eftersom det framgick att rekryterarna eftersoker en utbildning som ar anpassad efter
marknaden kan ténkas att de kommer att séka personer med en hdg grad av
anpassningsformaga. Alternativt att utbildningen anpassar sig mycket mer efter
marknadens behov, vilket skulle sanka kravet pa den personliga anpassningen med
tanke pa att det redan finns en utbildning inom omradet. Att ha formagan att anpassa
sig uppkommer bade i vad teorin definierar som kompetens samt det som
framkommer kring definitionen under intervjuerna.

Samtliga respondenter anser att Systemvetarutbildningen befinner sig i mitten pa en
teknisk skala. Darfoér kan man anta att personer som rekryterar genom
systemvetarutbildningen soker personer som &r nagot av generalister.

Nagot som &r tydligt under intervjuerna ar att systemvetarutbildningen uppfattas
sasom en valdigt bred utbildning, dessutom 6verensstammer det om man ser till den
inledande definitionen av vad en systemvetares arbetsomraden &r. En annan reflektion
ar att det finns ett behov av att gora utbildningen mer enhetlig da rekryterarna tycker
det ar besvarligt att inte veta vad som ingar i utbildningen. Dock av naturliga skal
anser de personer i fraga som last utbildningen sjalva att det ar ett klart och tydligt
monster i utbildningen. Angaende systemvetarens roll ar uppfattningen om att i likhet
med uppfattningen om utbildningen, inte finns nagon allmant kommunicerad
definition. Detta kommer fram i intervjuerna genom att tva av respondenterna anser
att "karriarsvégen” samt att informera studenterna om “vad de egentligen skall pyssla
med” bor framforas i skolan pa ett tydligare sétt. Detta kan saledes ocksa ha att gora
med den bristande verklighetsforankring som de allra flesta av respondenterna anser
vara en av utbildningens svagheter.

Sammanfattande for hela avsnittet dr saledes att det som teorin namner som anledning
till varfor rekryterare kan vilja ha en enhetlig bas att rekrytera utifran, ar i
samstammighet med vad de flesta arbetsgivare sager i den hér undersokningen. Det
vill sdga, en god bas sékerstéller en viss grad av kompetens.

5.2 Generellt om rekryteringsprocessen utifran ett teoretiskt
perspektiv

Det ar essentiellt att innan en rekryteringsprocess genomféra en god analys for att det
ska resultera i ett brett underlag som i sin tur utgor grund till en lyckad rekrytering.
Innan rekryteringsprocessen ska eventuella kompetensgap ha synliggjorts samt
behovet av typ av resurs som lampar sig bast i sammanhanget. Systemvetare eller
civilingenjérer ndmns som den bakgrundsutbildning som erfordras for de tjanster
respondenterna skoter rekryteringen av. Det tyder pa att dessa tva utbildningarna
anses vara likartade och utgora en god bas att rekrytera utifran. Vidare namns
urvalsprocessen bero pa hur konjunkturen ser ut och vilken period som foretaget
befinner sig i. Enligt teorin bor foretag arbeta med rekrytering sasom foretagen tycks
gora, och det poédngteras att det ar nddvandigt att en viss grad av flexibilitet aterfinns
sa att omstruktureringar kan ske ifall omstandigheterna kraver sa. Saledes kan det
tolkas att vara detsamma som nér fOretagen sager att en forutsattning for att kunna
rekrytera ar beroende av en god konjunktur. Citaten nedan styrker diskussionen kring
att rekrytering ar anpassat efter konjunkturen;
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Det ar svart att fa tag pa bra folk nu, for marknaden ser sa bra ut sa vi
far svarare att attrahera bra systemvetare.”

’Det beror mycket pa konjunkturen, att arbeta inom IT &r en
pafrestande miljo eftersom man standigt maste uppdatera sig.”

Vidare stalls foljaktligen kompetensbegreppet mot en situation, bade i teorin och som
det verkar i verkligheten. Vikten av att verka i harmoni med verkligheten ar nagot
som tydligt framkommer under intervjuerna och som manga satter som en
forutsattning vid en anstéllning, det vill sdga ett krav ar att personen maste vara
anpassningsbar. Utvecklingssamtalen kan ses som en del i den langsiktiga strategiska
forandringen, dar det sags att kommunikationen mellan parterna ar viktiga att ta till
vara pa. Dessutom sa maste man kunna se vilka potential som finns sa att den
befintliga kompetensen inom foretagen kan vidareutvecklas. For att kunna forma den
verksamhet som foretaget vill ha och den anda sa maste ratt personer arbeta pa ratt
plats, ndgot som styrker varfor endast personer som passar in anstalls.

Inom det kulturella perspektivet finns ocksa en organisatorisk vinkel, som behandlar
de gemensamma normer, varderingar och uppfattningar som utvecklas i
organisationen nar medlemmarna interagerar. Detta ar nagot som kan betraktas som
nagot hela rekryteringsprocessen bygger pa, det vill sédga rekryteraren forsoker avgora
om personen i fraga skulle passa in i denna verklighet alternativt hur lattanpasslig han
eller hon verkar vara. Detta avgdrs under intervjun dér ofta vissa personlighetsdrag
kan skonjas hos personen, och som rekryteraren anser passa mer eller mindre brain i
verksamheten och bland de anstdllda. Rorande organisationskulturen i de olika
foretagen ar det svart att tala om eftersom det snarare ar ndgot som upplevs.

Att kunna anpassa sig och lara anses viktigt for att framja larandet i organisationen.
De allra flesta foretag har en introduktionskurs for de nyanstéllda, varfor det kan
betraktas som ett satt for foretagen att fa den nyanstéllde att kunna anpassa sig och
anamma foretagets arbetssatt och vedertaget beteende. Saledes finns en tanke om att
foretag soker en person som de tror ska kunna passa in latt, pa sa vis kravs det inte
nagon storre insats for att fa dels personen i fraga att trivas men ocksa de befintligt
anstéllda att acceptera den nyinkomne.

Enligt teorin eftersoks det ocksa en specifik kompetens och till viss del stammer det,
men det ar ocksa beroende av vilken typ av tjanst. Vid en hogre grad av
specialisttjanster ar det av naturliga skal viktigare. Under en intervju framkom det att
han trodde det skulle bli svart att havda sig gentemot Chalmers ingenjérsutbildningar
och namnde ocksa att systemvetare var nagot av generalister, ndgot som tyder pa att
den personen anser att den utbildningen ger en mer spetskompetens. Detta ska
poangteras att det kom fran ett foretag som ar valdigt inriktad pa det tekniska inom IT.

Det framldggs i teorin att det finns olika delar som foretag ser till nar det rekryterar.
Pa ett stalle namns det att for vissa tjanster satts ett antal ars erfarenhet som krav,
nagot som innebar att nyutexaminerade hamnar utanfor rekryteringsurvalet direkt. En
del av kompetensens byggsten &r erfarenhet, nagot som kan tolkas till att en
nyutexaminerad inte ar lika kompetent som en person med nagra ars
arbetslivserfarenhet. | detta avseende bor erfarenheten végas mot andra kvaliteter som
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eventuellt personen med flerarig erfarenhet brister i, exempelvis anpassningsférmaga
eller analytisk formaga.

En tolkning som kan goras utifran teorin och resultatet av undersokningen &r att
personen i fragas egenskaper fungerar som nagot av det slutgiltiga vid en rekrytering.
Rekryteringsprocessen sker i flera steg och dér samtliga steg utom ett kan direkt
paverkas av studenten. Det forsta steget ar att ansoka eller att bli rekommenderad, i
det forsta fallet galler det att ha en attraktiv och valformulerad ansdkan. Dérefter
selekterar arbetsgivaren utifran foretagets specifika kriterier for tjansten, vilka kan
vara betyg, utbildningsinriktning eller exempelvis erfarenhet. Utbildningsinriktning ar
nagot som studenten inte kan paverka i detta skede och inte heller erfarenhet. Om
personen i fraga blir inkallad till intervju sa ar uppfattningen om att det genomgaende
ar de personliga egenskaperna som avgor for huruvida utfallet blir lyckat. Foljaktligen
kravs det en god utbildning som bas medan det darefter ligger inom individens egna
ansvar att paverka det resterande i processen. | sammanfattande drag och utifran
teorin gors en jamforelse mellan det som efterfragas och individens profil. Genom
denna jamforelse askadliggors huruvida foretagets kompetensgap kommer att
tillfredstéllas eller inte. Denna matchning resulterar dérefter i antingen under- eller
overkvalificering, eller sa 6verensstaimmer kravprofilen och individens kompetens
vilket innebér ett erbjudande om anstéllning.
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5.3 Systemvetarens kompetens utifran ett teoretiskt perspektiv

| diskussionen kring systemvetarens kompetens sa framkommer flertalet olika
uppfattningar som kan sammanfattas till att det ar till férdel om en systemvetare ar
nagot av en generalist. De kunskapsmassiga bristerna som rekryteringspersonerna
overlag ser hos systemvetare skiljer sig ganska mycket at medan tva av
respondenterna inte ser nagra brister alls.

| det har avseendet kommer det fram att formagan att lara och graden av anpassning
ar nagot som uppskattas i hog grad, och som kan tyckas ge slagkraft till det som
namnts ovan angaende att nyutexaminerade styrkor gentemot mer erfarna personer.
Flertalet respondenter papekade ocksa ofta det som en fordel for nyutexaminerade, da
det ar lattare att lara nagon som inte redan har ett invant arbetsmonster eller tankesatt.
Endast tva stycken av respondenterna ville hellre anstalla erfarna personer da de
kande ett storre krav fran kunderna om att leverera konkret kompetens i form av
specifik kunskap inom sarskilda arbetsomraden.

Vidare framkom i intervjuerna indirekt de fyra delarna som diskuteras i teoriavsnittet,
namligen; kunskaper, fardigheter, erfarenheter samt egenskaper. Minst fokus av de
har fyra i den har undersokningen ligger pa delen som innefattar erfarenheter, dar
flertalet (se diskussion ovan) av respondenterna anser att personer utan erfarenheter ar
lattare att forma och pa sa satt enklare kan anpassas till omgivningen.

Angaende den sociala kompetensen sa kan som utgangspunkt definitionen anvéandas
som sager att man ska fungera och ta ansvar for den sociala miljon dar
arbetsuppgifterna ska utforas. Att utlasa av resultaten fran intervjuerna framgar att
respondenterna indirekt definierar begreppet kompetens och mer specifikt social
kompetens. Det talas framst om personer som har formagan att hantera manskliga
kontakter pa ratt satt, men som ocksa har en passande kunskap for tilltankta
arbetsuppgifter. Detta kan betraktas som att det dverensstammer med ovanstaende
definition dar man fungerar korrekt, det vill sdga hanterar ménniskor i omgivningen
pa ratt satt och dessutom kan klara av att utfora arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande
vis. Vidare sa framkommer det fran intervjuerna att om man ar socialt kompetent sa
hanterar man inte bara kunderna pa ratt satt utan dven sina medarbetare, och man
bidrar till att skapa en trevlig arbetsmiljo. Dessutom sa sager flertalet att en socialt
kompetent person har en hdg kommunikativ formaga, vilket ar i linje med
definitionen som séger att det handlar om att interagera korrekt med manniskor i
omgivningen.

Den kulturella synvinkeln inom kompetensomradet handlar om vilket beteende som
passar sig i olika situationer. Kompetensen bor vara anpassad till den milj6 individen
befinner sig i, vilket ar nagot som flertalet respondenter pratar om nar de diskuterar
begreppet kompetens. Det vill séga att graden av anpassning &r valdigt viktigt for att
overhuvudtaget fa en anstallning.

Vidare sa var forhoppningen under den har delen av intervjun med respondenterna att
fa fram konkreta kompetensomraden som de eftersokte. Detta var valdigt svart och

nar det gallde listningen av de olika omradena sa var de valdigt foretagsspecifika, och
dessutom ndmnde néstintill samtliga att det huvudsakliga skalet var att de personer de
anstallde skulle kunna lara sig det omraden som kravdes. Saledes fanns inget krav pa
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nagon djupare forkunskap. Darfor var det svart att diskutera dessa omraden vidare
eftersom diskussionen hela tiden styrdes in pa den personliga aspekten av deras
kravbild. Det &r naturligt att bemanningsforetag anser kunskapen hos de personer de
anstéller vara viktigare an vad 6vriga foretag anser. Anledningen till detta ar att
foretag som hyr in den hér typen av konsulter ofta bara vill ha nagot genomfort och
det forekommer inte heller nagon direkt kontakt med kunden.

Det blir véldigt tydligt att det verkligen ar framst det personliga som avgor i en
rekryteringsprocess. En person som det inte gar att samarbeta med eller kan hantera
kunderna ratt ar det svart for att lyckas optimalt, atminstone i ett socialt arbete med
mycket kontakt med manniskor. Vilket oftast en systemvetares roll innebar, eftersom
det kan betraktas som nagot av en lank mellan IT och manniskan, (se definition av
systemvetare).

5.4 Systemvetarens egenskaper ur ett teoretiskt perspektiv

Den sociala kompetensen ar viktig da det medfor att personen i fraga har en god
formaga att hantera manniskor i dess narhet, varfor det bidrar till ett battre samarbete
som i sin tur medfor ett battre arbetsklimat. Detta kan vara en forklaring till varfor
respondenterna varderar den sociala kompetensen hégt hos de personer de 6nskar
anstalla.

Enligt teorin ligger Sverige i en hogre grad at det individualistiska hallet som innebéar
att varje enskild individ har friheten att anpassa sin situation efter eget intresse, dock
hdmmas det individualistiska tdnkandet av Jante-lagen. | en intervju framkommer det
att det &r viktigt att den nyanstallde kan l&sa av situationen och méanniskorna i
organisationen for att inte verka patrangande och hantera medarbetare fel, lyckas den
nyanstéllde att hantera detta accepteras han eller hon l&ttare av 6vriga. VVad foretaget
gillar personer som framhaver sig sjéalv ar valdigt individuellt, det &r viktigt att hitta
en balans och forsoka att 1&sa av situationen vid intervjutillfallet. I en av intervjuerna i
den har gruppen framkom det att vissa rekryterare tycker det &r positivt att vara
sjalvsaker och kaxig, det namns dock inte i ndgon intervju att det kan tyckas stétande
och irriterande men denna asikt &r som namnts subjektiv.

Nagot som flertalet respondenter verkar lagga stor vikt vid ar den kommunikativa
formagan hos de personer som de 6nskar anstélla. Enligt teorin ingar kommunikation
som en viktig del i den sociala kompetensen. Det pratas om att det &r viktigt att kunna
tala pa ett satt som saval kunder som medarbetare forstar. Vissa av respondenterna
talar om att det ar viktigt att ha formagan att uttrycka sig och vaga beratta nar nagot
gar fel, stor vikt laggs vid hur konflikter hanteras. Vidare sags det att gruppens
karaktar ar avgorande for hur kommunikationen fungerar, nagot som understyrks
under intervjuerna da det framkommer att det ar viktigt att "ha hogt till tak” och
kunna framfora konstruktiv Kkritik.

Den hér delen kom lite att bli kdarnan av undersokningen och mycket tid pa diskussion
spenderades under intervjuerna. Manga ansag att det var svart att lista 6nskade
egenskaper hos det personer som anstélls, varfor man kan tolka det till att de gérna
vill ha méangsidiga personer/generalister. Aven de respondenter som hade ett hogre
krav pa konkreta kompetensomraden och som sag en fara i att vara generalist hade
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svart att gora denna listning. Varfor det kan ses som en motséattning till att de sager sig
vilja ha en ganska smal kompetens hos de personer de anstaller. Vidare framkommer
den sociala aspekten tydligt och nagon namner att en socialt kompetent person har de
flesta av egenskaperna pa listan, det vill sdga personen har en véldigt bred kompetens.
En reflektion som uppstar &r att personer som &r valdigt breda och har lite kunskap
om det mesta gor sig bra i rollen som systemvetare, vilket ocksa stammer dverens
med det som enligt definition ar en systemvetare.

5.5 Kompetensefterfragan i ett framtidsperspektiv

Den sociala kompetensen kommer att fa allt storre betydelse i framtiden och en
djupare forstaelse for den dynamiska omvarld vi lever i.

Att rekrytera ratt personer kommer att bli allt viktigare eftersom manga havdar att
man inte langre konkurrerar med teknik utan snarare med manskliga resurser. Darav
kan tankas att kompetensutveckling kommer att fa en allt storre plats. Om det har
scenariot kommer visa sig att stdmma kommer det bli allt viktigare att planera for
framtida kompetensbehov, varfor det ar viktigt for varje foretag att utarbeta ett
passande satt for att askadliggora eventuella kompetensgap. En uppfattning ar att det
idag ar en varierande grad av resursplanering hos foretagen. Om detta kommer visa
sig att stimma behdvs resursplaneringen stramas at och forbattras for att foretaget
skall sluta som en vinnare pa marknaden. En mycket forsvarande faktor &r att IT
befinner sig i en sadan foranderlig miljo dar det darfor ar svart att planera. Dock borde
det ga att ha olika strategiska planeringar for potentiella scenarion som majligen kan
uppsta.

Ovanstaende diskussion ger aterigen belagg for att graden av anpassning faktiskt ar ett
av grundkraven eller i alla fall en valdigt fordelaktig egenskap for en nyutexaminerad
systemvetare.

Den foranderliga omvarlden ar nagot som ocksa ar standigt aterkommande, varfor det
kommer att stalla hoga krav pa den enskilda individen i framtiden. Engagemang samt
eget intresse for amnet ar ocksa nagot som ligger inom ramen for den enskilde
individen att paverka sin situation. Nagra respondenter sager att graden av eget
intresse visar sig i rekryteringssammanhang, varfor det kan tyckas vara nagot for
studenten att ta fasta pa under utbildningen. Nagon namner att det egna engagemanget
inte behdver innebara hdga betyg utan snarare kanske lasa tidningar sa att personen
ifrdga hanger med i branschutvecklingen. Det som efterfragas ar ocksa som namnts
foretagsspecifikt, varpa det ar viktigt att vara inlast pa foretaget som det soks
anstéllning hos. Alla foretag har mer eller mindre en befattningsbeskrivning varfor det
kan vara bra att fundera dver vad den kan tankas innefatta, samt att stélla sig fragan
hur den ska kunna matchas. Aven vid rekryteringstillfallet handlar det om
anpassningsférmaga och social kompetens.

5.6 Avslutning

Genomgaende i intervjuerna har egentligen samma saker uppkommit gang pa gang.
De aterkommande faktorerna handlar hela tiden om personliga egenskaper, varfor det
ibland skrivits om egenskaper pa andra stallen férutom under delen som specifikt
skall behandla det.
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6. Slutsats

Det har avsnittet summerar de slutsatser som vaxt fram under bearbetningen av det
empiriska materialet och analysen rérande Systemvetares efterfragade kompetens pa
marknaden.

Syftet med uppsatsen var att undersoka vad foretag forvantar for kompetens hos
nyutexaminerade systemvetare. Darav har foljande fragestéllning varit arbetets
utgangspunkt;

- Vilken kompetens forvantar arbetsgivare att Systemvetare har med sig
fran sin utbildning?

Samtliga respondenter staller sig positiva till en gemensam utformning av den
Systemvetenskapliga utbildningen. Fokus ligger snarare pa personliga egenskaper an
konkreta kompetensomraden. | bearbetningen av det empiriska materialet och
analysen har foljande kompetenskrav fran arbetsgivarna identifierats;

e Social kompetens ar det absolut storsta kravet som arbetsgivare har pa den
nyutexaminerade. Begreppet innefattar god kommunikativ formaga och att
hantera manskliga kontakter pa ett korrekt satt och i linje med det som
situationen kraver.

e Den nyanstéllde bor ha latt att lara och anpassa sig.

e Det ar viktigare inom mer specialiserade konsultforetag att ha ett specifikt
kunskapsomrade men fokus vid en nyanstallning ligger anda i slutanden pa de
personliga egenskaperna.

e Arbetsgivaren 6nskar att studenten varit engagerad under studietiden och haft
ett genuint intresse i amnet.

44



7. Utvardering av studien

Har sker en allmén utvardering av studien som ar baserat pa reflektioner som
framkommit under arbetets gang. Dessutom ges ett forslag pa fortsatt forskning inom
omradet.

I studiens inledande skede fanns en forvantan om att respondenterna skulle ha krav
gallande konkreta kompetensomraden som den nyutexaminerade ska ha. Utfallet av
studien blev foljaktligen sadant att fokus gallande arbetsgivarnas forvantningar
snarare ligger pa personligheten samt att en 6nskan om en hogre grad av anpassning
till verkligheten.

Forhoppningen om att erhalla en helhetsbild av vad foretag forvantar sig for
kompetens fran Systemvetare idag anses ha uppfyllts. Utifran intervjuerna har det
kunnat askadliggoras vad foretagen egentligen forvantar sig, asikterna har till viss del
gatt isar men karakteristiska drag har anda kunnat urskiljas for att ha kunnat komma
fram till en tillfredstéllande slutsats.

7.1 Forslag pa framtida forskning

Under studiens gang har uppslag for framtida forskning uppkommit. Det vore av
intresse att undersoka vad foretag ser for framgangsfaktorer gallande att lyckas ute pa
marknaden som en nyutexaminerad student. En del av det har f6ljaktligen behandlats i
den har studien men det vore dnskvart att genomfora en storre forskning av detta slag
inom det omradet da det tros komma studenterna till stort gagn. Att géra en liknande
studie som den har om nagra ar ar inte enligt min subjektiva mening nagon storre idé
da utfallet tros bli pa ungefarligen detsamma.
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9. Appendix

9.1 Appendix |

Intervjuguide

A. Personlig bakgrund
1. Vad har du for utbildning?
2. Hur lange har du arbetat som rekryterare?

3. Hur skulle du beskriva din yrkesroll?

B. Generellt om Systemvetarutbildningen
4. Hur upplever du kvaliteten pa Systemvetarutbildningen?

5. Pa en skala mellan 1-5, dar 1 &r icke teknisk utbildning och dar 5 ar mycket
teknisk (inom IT-sektorn), var anser du att systemvetarutbildningen befinner sig
idag? Och var bor den befinna sig enligt dig? (Med teknisk utbildning avses
kunskap gallande hardvara och programmering etc..)

6. Hur tycker du att man ska arbeta for att uppna en hogre grad av enhetlighet av
utbildningar runt om i EU, d.v.s. 6ka anstallningsbarheten?

7. Hur ska de som arbetar med forbéattringar kring utbildningen arbeta anser du?
8. Hur stéller du dig till processen att forbattra utbildningen, &r det bra att

efterstrava en liknande struktur géllande utformningen av utbildningarna nationellt
saval som internationellt?

C. Generellt om rekryteringsprocessen
9. Vilken &r er framsta kalla till att hitta potentiella arbetstagare?
10. Hur selekterar ni bland alla ans6kningar, vilken bakgrund krévs?

11. Finns det nagot som gor att ni utesluter en ansékan direkt?
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D. Systemvetarens kompetens
11. Vad innebér kompetens for dig?
12. Vad &r en systemvetares roll enligt din asikt?

13. Vad forvéntar du dig av en nyutexaminerad systemvetare, det vill séga vilka
grundlaggande forkunskaper forvantar du dig att personen i fraga har?

14. Om ni ska anstélla en systemvetare idag, vilka kompetenskriterier anser ni da
vara nddvandiga? (Aven om ni inte nyanstaller idag kan ni eventuellt se att det
finns ett behov av viss kompetens inom féretaget/organisationen)

15. Vilka eventuella kunskapsmaéssiga brister ser du generellt hos en
systemvetare?

16. Vilka kompetenskriterier har hogsta prioritet? Rangordna nedanstaende mellan
1-12 eller 13 om 6vrigt anges. Dar 1 har hogsta prioritet och varje siffra endast
forekommer en gang.

Annat omrade utanfor Data och IT (ekonomi, beteendevetenskap, ledarskap etc)

Datakommunikation (natverk och kommunikations system etc.)

E-tjanster (forsaljning pa Internet, distribution av informationsbaserade produkter
etc.)

Gréanssnittsutveckling/Design (manniska och datorintegration, principer for design
av anvandargranssnitt)

Integrering och anpassning av fardiga system (exempelvis affarssystem)
Mjukvarufunktioner

Programmering (J2EE, .NET)

Social kompetens

Specialistkunnande/nischkompetens inom visst omrade

Sakerhets- och integritetsfragor

Teknisk kunskap

Testanalyser och teststrategier

Ovrigt
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E. Systemvetarens egenskaper

17. Kan du beskriva den ideala systemvetarens egenskaper samt vilket beteende
ser du gdrna i en intervjusituation?

18. Om du bara fick ndmna en viktig egenskap, vilken skulle det vara?

19. Vad tror du systemvetare brister rent generellt géllande dess egenskaper?
20. Vilka egenskaper vérdesatter ni hos en nyutexaminerad systemvetare mest?
Rangordna nedanstdende mellan 1-9 eller 10 om 6vrigt anges. Dar 1 har hogsta
prioritet och varje siffra endast forekommer en gang.

Analytiskt och kritiskt tdnkande

Ansvarstagande och sjalvstandigt arbete

Arbetslivserfarenhet

Flexibel

Gott helhetstdnkande

Kreativt tdnkande och initiativstagande

Hog kommunikativ formaga

Larande och nyfikenhet

Samarbetsformaga

Ovrigt

F. Framtid
21. Hur skulle du vilja se systemvetarens roll i framtiden?

22. Tror du att kraven pa systemvetarens kompetens saval som egenskaper
kommer forandras i framtiden?

23. Planerar ni strategiskt for framtida kompetensbehov? Och om sa ar fallet, hur
planerar ni detta, om inte, varfor véljer ni inte att planera for det framtida behovet
av kompetens?

50



G. Avslutning

24. Om ni kan, ange vilken av huvudgrupperna kompetensomrade och personliga
egenskaper som ni anser som den viktigaste?

25. Finns det nagot du vill tillagga som du tror kan ha betydelse for
undersdkningen?

H. Kompletterande information om foretaget/organisationen

26. Tillhor foretaget den offentliga sektorn, statlig, landsting, kommunal?

27. Tillhor foretaget den privata sektorn, ange branschtillhtrighet;

Industri, It och mobilteknik, Konsultverksamhet IT/IS (kompetens foretag), annan
bransch, i sa fall vilken?

28. Hur manga anstéllda har ni inom foretaget/organisationen?

29. Hur manga anstéllda har en systemvetenskaplig utbildning?

30. Hur manga med systemvetenskaplig utbildning planerar ni att anstalla?

Tack for din medverkan!

o1



9.2 Appendix Il
Presentation av respondenterna
Grupp 1;

XXX- kvinna, Elan IT, Goteborg, har last sig till en Civilekonomexamen pa 160
podng. Som rekryteringskonsult och dessutom med séljuppdrag har hon arbetat med
sen i november 2005 men har arbetat med IT-relaterade fragor i 6 ar.

XXX- Man- Capgemini, Sundsvall, &r energiingenjor och har arbetat fér Capgemini
sedan 1999 och med rekrytering sedan ar 2000. 27 konsulter tillnér teamet han
ansvarar for och han arbetar huvudsakligen med personalfragor, rekrytering och har
kontinuerliga utvecklingssamtal med de anstéllda.

Grupp 2;

XXX- Kvinna-- Vattenfall, Stockholm, har last en utbildning som &r en kombination av
de systemvetenskapliga- och ekonomiska grenarna. Hon arbetat i fyra ar med
processen gallande urvalet av saval examensarbete- och traineeprogram studenter.
Den offentliga titeln &r projektledare, och hon arbetar som en intern konsult som
bland annat hanterar diverse strategiska fragor men framst inom IT.

XXX- Man- PRV, Sundsvall, har last till systemvetare i 3 ar och arbetar
huvudsakligen med systemsupport samt ar insatt i rekryteringsprocessen vid foretaget.

XXX- Kvinna- Forsakringskassan, Sundsvall, har systemvetarbakgrund samt kurser i
ekonomi. Hon har ett 6vergripande personalansvar och har arbetat med rekrytering i
calar.

Grupp 3;

XXX- Man-, Deloitte, Stockholm, har en ekonomiexamen fran ett amerikanskt
utbildningsprogram. Inriktningen for utbildningen var marknadsféring och
organisation. Han har arbetat for Deloitte i tva ar med rekryteringsfragor och innan
dess tre ar for Price Water Coopers. ldag har han ett ansvar for 10 personer inom
deras sa kallade 1TIS- avdelning och blir genom det konsultchef inom IT-management
och hanterar bade IT och governencefragor.

XXX- Man- Telia Sonera, Sundsvall, han ar Civilekonom i grunden och laste 3 % ar.
Han har jobbat pa Telia sedan -1997 och som rekryteringsansvarig sedan 1999.
Titelbendmningen &r teamledare och han har 22 heltidsarbetande personer samt
resurskonsulter under sitt ansvar.

XXX- Man- WM-Data, Géteborg, laste teknisk fysik i 4 %2 ar och hade innan han
borjade pa WM-Data en egen firma. | 6 manader har han arbetat som rekryterare och
for foretaget totalt 2 % ar. Han har ett personalansvar fér 15-20 systemutvecklare och
systemutveckling ar ocksa en del av hans egna arbetsuppgifter.
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