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Forord
Dessa rader &r tillagnade alla er som har mojliggjort for oss att skriva denna uppsats.

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till de nio personalspecialister vi intervjuade, for att
ni tog er tid och svarade pa vara fragor samt gav oss mycket vardefull information.

Vi vill tacka var handledare Carina Lofstrom for god vagledning uppmuntran och intressanta
uppslag.

Sist men inte minst - tack for stod och uppmuntran fran vara narmaste.

Goteborg i januari 2005

Rodica Balog Minna Teir

Trevlig l&sning!
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Sammanfattning

Som snart nyutexaminerade vécktes vart intresse att studera hur konkurrenskraftiga nyutexaminerade
personalvetare ar pa arbetsmarknaden idag. Enligt en enkatundersokning vid Goteborgs Universitet
bland tidigare personalvetarstudenter ansag 6ver 80 % av studenterna att de har en tillracklig eller mer
an tillracklig kompetens i forhallande till sina arbetsuppgifter. Daremot dnskade majoriteten av de
tidigare studenterna att Personalvetarprogrammet bér kompletteras med mer praktisk anknytning som
t.ex. en praktiktermin. Uppgifterna kan tyckas vara motsagelsefulla och vi dnskar darfér bringa klarhet
i arbetsgivares kompetenskrav

Syftet med uppsatsen ar att fa en storre forstaelse kring vilka forestallningar som ar framtradande i
arbetsgivares krav pa personalspecialisters kompetens. Uppsatsens fyra fragestéllningar ar: Vilka
likheter och skillnader finns i beskrivningarna av dagens personalarbete? Vilken kompetens efterfragas
av arbetsgivarna och varfor? Avspeglar kompetenskraven pa personalspecialister en allmén
organisationsteoretisk trend eller idéutveckling? Har det nagon betydelse vilken inriktning som valts
inom Personalvetarprogrammet och vilka modeller som studerats under utbildningen?

For att besvara fragestallningarna och uppna uppsatsen syfte anvands en kvalitativ metod. Nio
respondentintervjuer med personalspecialister fran bade offentliga och privata sektorn genomfordes
och 22 platsannonser rorande personalspecialisttjanster granskades.

Den teoretiska referensramen innehaller teorier om organisationstrender for att analysera om det i
personalarbetets organisering och kraven pa personalspecialister kan uttydas likriktningar mellan de
undersokta organisationerna. Ett par tidigare undersokningar om personalspecialister anvénds till att
relatera vart empiriska material emot. For att kunna kategorisera de krav som arbetsgivare staller pa
personalspecialister ingar teorier om kompetens i den teoretiska referensramen.

Uppsatsens slutsatser &r att det finns mycket likheter i framstallningarna av dagens personalarbetes
innehall och organisering. De skillnader som kunde uttydas mellan den privata sektorn och offentliga
sektorn var att ett affarssynsétt betonades i de privata organisationerna och att det i den offentliga
sektorn fokuserades mycket pa arbetsomraden inom arbetsmiljo och rehabilitering. Arbetsgivarnas
kompetenskrav pa personalspecialister innefattade formell kompetens i form av foretradesvis en
utbildning inom Personalvetarprogrammet vilken ansags utgdéra en bra grund for personalarbete.
Majoriteten av arbetsgivarna stallde hoga krav pa fardighetskompetens i form av tidigare
arbetslivserfarenhet inom personalomradet och till det angavs framst resursmassiga orsaker. Det
stalldes &ven krav pa personalspecialisternas personliga och sociala kompetens i form av
kommunikationsformaga, formagan att skapa fortroenden samt drivkraftighet for att
personalspecialisten ska kunna kommunicera personalavdelningarnas nytta till dvriga organisationen.
Da atskilliga likheter kunde urskiljas tyder det pa gemensamma varderingsgrunder och darmed pa att
kompetenskraven avspeglar en organisationsteoretisk trend inom personalspecialistfaltet.
Arbetsgivarna forefoll inte lagga stor vikt vid inriktningsvalet pa Personalvetarprogrammet. Daremot
pavisar de privata arbetsgivarnas stora betoning pa ekonomiska kunskaper och strategisk forstaelse att
personalvetarstudenter som siktar pa en Kkarriar inom den privata sektorn bor valja den
foretagsekonomiska fordjupningen. Med anledning av det nastintill genomgaende kravet pa tidigare
arbetslivserfarenhet av personalarbete anser vi nyutexaminerade personalvetares konkurrenskraftighet
pa arbetsmarknaden vara Iag.
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Kapitel 1 Inledning: ab ovo — fran agget

Bakgrund

Som snart nyutexaminerade studenter véacktes vart intresse for mojligheterna till arbete efter
studierna. Var uppmarksamhet riktades mot personalspecialistarbeten eftersom en av oss
studerar inom Programmet for personal- och arbetslivsfragor (Personalvetarprogrammet) samt
att vi bada utifran var inriktning pa Organisationsamnet intresserar oss for fragor som beror
personalomréadet. Ar den utbildning som vi investerat flera ars tid i, konkurrenskraftig pa den
kérva arbetsmarknad som rader idag?

Personalvetarprogrammet i Goteborg ar ett mycket populért utbildningsprogram med sa
manga som 7,5 forstahandssokande till varje utbildningsplats infor hostterminen 2003
(www.sociology.gu.se). | kurs- och programkatalogen for Goteborgs Universitet 2004-2005
uppges att studenterna efter avlagd examen kan arbeta med omraden och uppgifter som bl.a.
kompetensutveckling, personalpolitik, arbetsmiljofragor, jamstalldhetsfragor, rekryterings-
och avvecklingsfragor och forhandlingar. (Kurser & Program 2004-2005 vid Goteborgs
Universitet) Vad ar arbetsgivares uppfattning om vilken kompetens som ar ndédvéndig for att
arbeta med ovanstaende fragor? Anser arbetsgivare att nyutexaminerade studenter har den
kompetens som behovs for att arbeta med personalfragor eller efterfragar de andra meriter?

Programnamnden for Personalvetarprogrammet i Goteborg genomforde ar 2003 en
enkatundersokning bland tidigare personalvetarstudenter som pabdrjat utbildningen mellan ar
1993 och 2000 och som tagit atminstone 100 poang inom programmet. 48 % av de studenter
som idag arbetar helt eller delvis med personalfragor ansag att den egna kompetensen ar
tillracklig i forhallande till sina arbetsuppgifter och 40 % ansag den egna kompetensen vara
mer an tillracklig. Endast 12 % menade att den egna kompetensen ar mindre &n tillracklig for
arbetsuppgifterna. Uppgifterna kan ses som en indikation pd hur studenterna varderar sin
utbildning, menar Programnamnden. (www.sociology.gu.se) Utifran ovanstaende uppgift
skulle slutsatsen kunna dras att utbildningsprogrammet forbereder studenterna vél for yrket
men det behover inte betyda att arbetsgivare &r lika Overtygade om studenternas kompetens.
Emellertid var ett av de stora onskemalen fran studenterna, angaende vilka omraden som det
skulle ingd mer av i utbildningen, praktisk anknytning i form av bl.a. praktik och
projektarbeten pa uppdrag av yrkesverksamma (www.sociology.gu.se). Det tyder pa att
studenterna inte anser sig fatt tillracklig forberedelse for yrket i sin uthildning och méjligen
ocksa pa att deras arbetsgivare anser dem vara otillrackligt forberedda for sin yrkesroll.

Hogskoleverket har ar 2004 genomfort utvardering av Personal- och arbetslivsprogrammen.
Utvarderingen har visat pa omvarldsforandringar som tvingar fram nya synsétt pa
organisering. Den hardare konkurrensen pa en allt mer global marknad kraver nya, mer
flexibla och samtidigt mer kunskapseffektiva organisationer. (www.hsv.se 2004:28)

Utvecklingen mot allt starkare betoning av kunskap och humankapital har dven paverkat
organisationers personalarbete. Personalarbetet har genomgatt en rad forandringar i det
historiska perspektivet. Fran en social inriktning dar huvuduppgifterna var att varda och
administrera personalarenden till en personaladministrativ inriktning dar i huvudsak arbetet
dominerades av urval, rekrytering, introduktion, I6nesystem, till ndsta steg som utgjordes av
organisationsinriktningen som bidrar och medverkar till verksamhetens affarsmassiga mal.
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(www.hsv.se 2004:28) Vilken kompetens kraver arbetsgivarna av personalspecialister for att
arbeta med dagens personalarbete?

Svenskt arbetsliv och den svenska arbetsmarknaden star idag mitt i och framfor stora
forandringar. Internationaliseringen och dess féljder ar bara ett omrade som paverkar foretag
och organisationer inom en mangd omraden. Trots att det rader hard konkurrens och hdg
arbetsloshet generellt pa arbetsmarknaden, har utvarderingen visat att arbetsmarknaden har
varit bred och har uppvisat en stor efterfragan pd personer med den utbildning som
Personalvetarprogrammen motsvarar. Det pavisar att en Personalvetarutbildning svarar mot
dagens och morgondagens behov och krav att den dven i framtiden kommer att dra till sig
manga studenter som scker en personlig och yrkesmassig utveckling. (www.hsv.se 2004:28)

Framtiden verkar vara spadnnande och utsikterna ljusa men samtidigt har vi kanslan av att
arbetsgivares kompetenskrav ar allt hogre idag. Syftet med uppsatsen ar att fa en storre
forstaelse kring vilka forestallningar som é&r framtradande i arbetsgivares krav pa
personalspecialisters kompetens.

Problemdiskussion

For att kunna uppna syftet formulerar vi ett antal fragestallningar. Vi onskar fa klarhet i vilka
kompetenser arbetsgivare vardesatter hos personalspecialister och varfor. Darfér vill vi bade
fa en beskrivning av personalarbetet och dess innehdll av respondenterna samt fa ta del av
deras kravprofil for personalspecialister. Vi &r intresserade av att uttyda om det i
personalarbetets utformning och i kompetenskraven pa personalspecialister finns en
likriktning mellan organisationer i bade den privata och den offentliga sektorn. Férekommer
det forestallningar om krav pa personalspecialister som &r genomgaende for samtliga
arbetsgivare? Ar négon sarskild kompetensfaktor mest efterfrégad och av vilken anledning?
Utifran de kompetenskrav som stalls pa personalspecialister kan vi dven dra slutsatser om
nyutexaminerade personalvetares konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Eftersom valet av
inriktning inom utbildningen ofta orsakar studenterna huvudbry finner vi det dven intressant
att undersoka huruvida arbetsgivarna tar inriktningsvalet i beaktande samt om det i
arbetsgivarnas beskrivning av personalarbetet och av kompetenskraven framgar att en viss
fordjupning lampar sig battre &n andra fordjupningar.

Uppsatsens fragestallningar:

e Vilka likheter och skillnader finns i beskrivningarna av dagens personalarbete?

e Vilken kompetens efterfragas av arbetsgivarna och varfor?

e Avspeglar kompetenskraven pa personalspecialister en allman organisationsteoretisk trend
eller idéutveckling?

e Har det nagon betydelse vilken inriktning som valts inom Personalvetarprogrammet och
vilka modeller som studerats under utbildningen?
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Disposition

Kapitel 1 Inledning Det forsta kapitlet avsag introducera lasaren till var uppsats och att
vacka intresse till fortsatt lasning. Vi presenterade uppsatsens syfte och med stéd av
problemdiskussionen klargjordes vara fragestallningar.

Kapitel 2 Metod | kapitlet redovisas den metod vi valde for att uppna uppsatsens
syfte. Har redogdr vi for de vagval vi gjorde samt for vart praktiska tillvagagangssatt. Kapitlet
avslutas med en diskussion om uppsatsens trovardighet och generaliserbarhet.

Kapitel 3 Referensram  Kapitel tre innehaller var referensram med en orientering i
uppsatsens analysverktyg. Vi har tagit hjalp av institutionell teori for att forsoka fa klarhet i
huruvida vart antagande om likriktningen inom personalavdelningars arbete och pa
kompetenskraven pa personalspecialister stammer. | referensramen ingar ocksa en Gversikt
over tva tidigare undersokningar rorande personalspecialister. Vi redovisar ocksa kort for
Personalvetarprogrammets innehdll och mal for att kunna jamfora hur val det ar
sammankopplat med arbetsgivarnas krav pa kompetens. Kapitlet avslutas med tre olika
tolkningar av begreppet kompetens som hjalper oss att kategorisera kompetenskraven som
framkommer i vart insamlade material.

Kapitel 4 Empiri | kapitlet redovisas och sammanstéllas det insamlade materialet. Vi
presenterar materialet indelat i de mest intressanta och framtradande teman som framkommit.
Redovisningen av de intervjuer vi genomfdrde presenteras forst och foljs sedan av de
granskade platsannonserna.

Kapitel 5 Analys | analyskapitlet knyter vi an till uppsatsens syfte och kapitlet borjar
med en empirindra tolkning av materialet och fortsatter med analysen gentemot
referensramen. FOr att underlatta for lasaren anvands samma rubriker som under empiri och
referensram.

Kapitel 6 Slutsats Under slutsatskapitlet presenterar vi uppsatsens resultat samt
besvarar uppsatsens fragestallningar. Vi avslutar kapitlet med en diskussion kring
kompetenskraven pa personalspecialister och dess mojliga konsekvenser.
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Kapitel 2 Metod: ad acta — till handling

| nedanstaende avsnitt redogérs for de metoder vi anvande oss av for att uppna uppsatsens
syfte. Kapitlet inleds med val av undersokningsmetod. Darefter forklaras vilken primar- och
sekundardata vi anvande. Sedan redogdr vi for urvalet, det praktiska tillvagagangssattet, och
bearbetningen av materialet. Kapitlet avslutas med en diskussion om uppsatsens trovardighet
samt generaliserbarhet.

Undersdkningsmetod

Det vetenskapliga forhallningssatt vi hade for att genomfora var studie bygger pa
hermeneutiken. Vart mal var att tolka samt forsta bade delarna och helheten av vart
forskningsproblem. Den forforstaelse, i form av bl.a. kunskaper vi tillgodogjort oss under var
utbildning, utgjorde en stor del av vart utgangslage nar vi startade var studie och utformade
den kvalitativa intervjun samt praglade var tolkningsprocess. (Davidsson & Patel, 2003)

Vi valde att gora en kvalitativ studie for att uppna vart syfte. Den kvalitativa metoden &r
anvandbar for att belysa och fa en okad forstaelse for amnet. Metoden ar passande att anvanda
nar man onskar fa en helhetsbild av det sammanhang som studeras. Genom den narhet den
kvalitativa metoden ger till respondenten fick vi en god forestélining om respondenternas
uppfattning om de krav som stalls pa sékande och anstallda inom personalavdelningar samt en
forstaelse for de sociala sasmmanhang respondenterna befinner sig i pa sin arbetsplats (Holme
& Solvang, 1997). Kvalitativa undersokningar &r aven inriktade mot mer svarkvantifierbar
data som t.ex. attityder, varderingar och forestéllningar (Lundahl & Skarvad, 1999) vilket ar
vad vi inriktar oss pa i var studie.

Vi genomforde respondentintervjuer, vilket innebar att vi intervjuade personer som sjélva var
delaktiga i den foreteelse vi studerar (Holme & Solvang, 1997). Vi ansag att vi pa det sattet
fick den mest riktiga informationen. Var intervjuguide (Se bilaga 2) fungerade som ett stod
under intervjun. Fragorna stélldes dock inte ordagrant utan anpassades till intervjutillfallets
dialog. Intervjuerna genomfordes med lag grad av standardisering vilket innebéar att vi inte
stallde helt likalydande fragor eller i samma ordning till respektive respondent (Davidsson &
Patel, 2003). Intervjuerna hade dven en lag grad av strukturering, d.v.s. vi anvéande oss till
storsta delen av oppna intervjufragor med stort utrymme for respondenten att svara inom
(Davidsson & Patel, 2003). Genom att organisera intervjuerna pa detta satt hade vi méjlighet
att vara flexibla, stalla foljdfragor, be respondenten utveckla sitt svar samt forklara fragorna
narmare om respondenten inte férstod fragan.

Vi granskade dven platsannonser rgrande personalspecialister och vid granskningen anvéandes
en kvalitativ metod med tillagg for vissa kvantitativa inslag. Vi sokte efter gemensamma
namnare samt eventuella skillnader i kraven pa de sékande mellan de olika sektorerna i
platsannonserna.

Vart tillvagagangssitt for att relatera vart empiriska material med den teoretiska referensram
vi anvande baserades pa ett abduktivt arbetssétt (Davidsson & Patel, 2003). Vi anvande oss
bade av tillvagagangssattet att utifran det insamlade materialet formulera en forklaring samt
att prova en befintlig teori hypotetiskt pa det specifika material vi insamlat.
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Inférskaffande av primérdata och sekundardata

Studiens priméardata hamtades fran nio stycken intervjuer med personalspecialister fran olika
organisationer. Den sekunddrdata vi anvande oss av, ar de 22 stycken platsannonser hamtade
fran facktidningen Personal & Ledarskap. Sekundardata for den teoretiska delen av studien
erholl vi fran bocker, tidskrifter och Internetsidor. Vi sokte litteratur genom
Universitetsbibliotekets databaser och anvénde sdkord som bl.a. kompetens, larande, kunskap,
organisationsléra, organisationsmode, trender, personalarbete och HRM. Vi fick dven en hel
del litteraturforslag fran den litteratur vi laste samt nagra litteraturforslag fran var handledare.

Urval

Urvalsunderlaget vi var intresserade av for var intervjuundersékning var arbetsorganisationer
i Sverige som har ndgon form av personalavdelning. Har ingick aven rekryterings- och
bemanningsorganisationer eftersom dylika organisationer ofta anstaller personalspecialister
samt att de arbetar med rekrytering som ofta ar en del av en personalavdelnings arbete. Vid
urvalet av organisationer valde vi, av geografiska skél, att v&nda oss till organisationer i
Vastra Gotaland och framst inom Goteborgsomradet. Efter en diskussion, som till stor del
baserades pa vilka organisationer som vi uppfattar som intressanta for oss nar vi inom kort ar
nyutexaminerade och ska borja soka arbete, valde vi de 17 organisationer som vi kontaktade.
Till de har organisationerna skickade vi en forfrigan om deltagande via e-post (se bilaga 1).
Av de kontaktade organisationerna blev bortfallet atta stycken dels av anledningen att nagra
organisationer avbojde att deltaga i studien och dels att nagra av dem inte besvarade var
intresseforfragan. | brevet som var adresserat till organisationernas personalavdelningar
respektive rekryteringsavdelningar informerade vi om var inriktning pa studien och forklarade
att vi onskar intervjua en person som kan svara pa fragor med denna inriktning. Eftersom det
var svart att for oss att veta exakt vem i organisationen som var lampad for att besvara vara
fragor gjordes urvalet av respondenter efter vara kriterier av den person som mottog var
intresseforfragan. Anledningen till valet av tillvagagangssatt var att vi av erfarenhet bedémde
det som vanskligt att fa access till organisationer och till respondenter. Av olika anledningar
som t.ex. tidsbrist eller ointresse att vara studenter behjélplig, kan det vara problematiskt att fa
presumtiva respondenter att medverka i en uppsatsstudie.

Urvalet av platsannonser gjordes genom att vi anvande alla platsannonser som publicerats i
facktidningen Personal & Ledarskap under aret 2004 d.v.s. nummer ett till tolv. Samtliga
platsannonser gallande tjanster pa personalavdelningar anvandes forutom att vi sorterade ut de
platsannonser for vilka det hénvisades till en webbsida for mojlighet att lasa platsannonsen
samt de platsannonser som gallde personalchefstjanster eftersom de hamnade utanfor vara
avgransningar.

Praktiskt tillvagagangssatt

Med de nio representanter, fran organisationerna som besvarade var forfragan om deltagande
positivt, bokade vi tid for en intervju. | tabell 1 visas hur manga respondenter fran respektive
slag av organisation vi intervjuade. Samtliga av intervjuerna genomférdes pa respondenternas
arbetsplats och tog hogst en timme i ansprak. Efter tillatelse fran respektive respondent
spelade vi in intervjun med hjalp av bandspelare for att anvanda som komplement till vara
minnesanteckningar. Vi valde att anvénda bandspelaren som hjalpmedel for lattare kunna
uppmarksamma de icke-verbala kommunikationsvagarna som t.ex. kroppsspraket. For att fa
sa snarlika intervjusituationer som majligt var det samma person som stallde fragorna vid
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varje intervju. Den andra personen forde anteckningar samt medverkade i att stélla féljdfragor
nér vi énskade ett mer utforligt svar.

Kategori av organisation Antal respondenter
Privata organisationer 2 st
Bemannings-/Rekryteringsorganisationer 2 st
Statliga organisationer 2 st
Kommunala organisationer 3 st
Totalt antal respondenter 9 st

Tabell 2.1: Antal respondenter representerade fran respektive slag av organisation

| forberedelserna och i genomfdérandet av undersokningen tog vi forskningsetiska fragor i
beaktande (Davidsson & Patel, 2003). Vi informerade respondenterna om vart syfte med
undersokningen och att de uppgifter de lamnar endast kommer att anvandas for den aktuella
undersokningen. Respondenterna fick ocksa information om hur uppsatsen kommer att
publiceras och att alla respondenter om de sa onskar kommer fa ett exemplar av uppsatsen
skickat till sig via e-post.

Den forsta intervjun vi genomforde betraktade vi som en pilotintervju. Efter intervjun
utvarderade vi var intervjuguide och omformulerade endast ett fatal fragor. Eftersom
justeringen av fragorna var marginell behévdes inga kompletterande fragor stéllas till den
forsta respondenten utan intervjun kunde anvéndas som den var.

Var intervjuguide bestod av tva olika frageomraden (Se bilaga 2). Det forsta frageomradet
innefattade fragor om personalarbetet i respondenternas organisationer. Genom svaren pa det
frageomradet fick vi information om dels vad det vardagliga personalarbetet innefattar och
dels vilka eventuella arbetsomraden som prioriteras for tillfallet i organisationen. Den andra
delen av intervjuguiden innehdll fragor om vilken kompetens i form av bl.a. utbildning,
kunskaper och arbetslivserfarenhet som kravs av de personer som soker till organisationernas
personalavdelningar. Harmed fick vi en forstaelse for vilka kompetenser som efterfragas samt
for om och hur kompetenskravet har dandrats fran foérr. Vi var intresserade av
kompetenskraven pa tjanster som hierarkiskt sett ar lagre an personalchefstjanster eftersom
det &r tjanster som inte kan raknas som aktuella for en nyutexaminerad att erhalla som forsta
arbete.

Bearbetning av material

Intervjuer

Efter intervjuerna skrev vi rent materialet efter vara minnesanteckningar samt kompletterade
med bandupptagningen. Aven om det var tidskrdvande att skriva ned de fullstindiga
intervjuerna ansag vi att det var till stor hjalp for oss i vart fortsatta arbete med att
sammanstalla det empiriska materialet.

Behandlingen av det empiriska materialet utfordes konfidentiellt d.v.s. vi redovisade
materialet sa att respondentens identitet inte ar majlig att urskilja (Davidsson & Patel, 2003).
Eftersom vi Onskade undersoka eventuella likheter och skillnader mellan privata och
offentliga organisationer och rekryteringsforetag upplyste vi respondenterna att sadana
bendmningar skulle komma att anvéndas i presentationen av materialet.
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Da det visade sig att respondenterna fran bemanningsforetaget och fran rekryteringsforetaget
inte hade som arbetsuppgift att anstélla personalspecialister till sin egen organisation avser
deras svar om kraven pa sokande till personalavdelningar de krav som deras uppdragsgivare
har pa de sokande. Under frageomradet personalarbetet idag och forr avser den information de
lamnat dock deras egen tjanst. Det anser vi vara intressant eftersom det upplyser oss om hur
arbetet pa ett rekryteringsforetag respektive ett bemanningsforetag ar utformat samt ger oss en
bild av vilka krav som stélls pa de anstéllda inom dessa organisationer.

Platsannonser

Forutom de intervjuer vi genomfdrde granskade vi &ven platsannonser publicerade i
facktidningen for personalspecialister, Personal & Ledarskap. Personal & Ledarskap &r den
enda tidning i Sverige som vander sig i forsta hand till personalansvariga och tacker darmed
bra denna malgrupp. Sveriges personalspecialister laser varje nummer av tidningen noga,
igenomsnitt nastan 50 minuter. (www. personal-ledarskap.com). Vi gick igenom samtliga tolv
nummer av tidningen under ar 2004. Totalt var 34 stycken platsannonser publicerade under
aret. Vi sorterade ut de platsannonser som avsag personalchefstjanster eller liknande, de som
hénvisade till en webbsida for mojlighet att 1dsa platsannonsen samt en platsannons gallande
en tjanst som reporter till tidningen Personal & Ledarskap. Darmed hade vi 22 platsannonser
som underlag for var granskning. Vi sorterade in platsannonserna efter organisationsslag
vilket innebar tolv platsannonser for privata foretag, sju stycken for statlig verksamhet, tva
platsannonser for landstinget samt en annons for en fackforening.

Efter sammanstillningen av platsannonserna sag vi dock att indelningen efter
organisationsslag var irrelevant eftersom det inte fanns nagra vasentliga skillnader i
platsannonsernas utformning som kunde relateras organisationernas tillhdrighet i den privata
sektorn respektive i den offentliga sektorn. Till foljd av det valde vi att istdllet enbart
presentera materialet med indelning efter de krav som stilldes pa de sokande i
platsannonserna samt endast vid de fa fall nagot var utméarkande for en viss sektor, presentera
det.

Presentation av empiri och analys

Vid empirisammanstéllningen av respondentintervjuerna insag vi att vi hade ett for stort antal
fragor och darfor sorterade vi bort ett fatal fragor och koncentrerade oss pa de fragor som bast
hjélpte oss att besvara uppsatsens syfte.

| presentationen av intervjuerna och platsannonserna valde vi att dela in materialet i rubriker
som ar val sammanlankade med uppsatsens syfte och fragestéllningar. Rubrikvalet gjordes
ocksa for att med latthet aven kunna anvéndas i den empirinara analysen och diarmed bevara
den roda traden. Samma tillvagagangssatt hade vi i analysen gentemot referensramen dar vi
anvande liknande rubriker som i referensramen. De genomgaende rubrikerna gjordes for att
underlatta for lasaren.

Studiens trovardighet

Sju av respondenterna var kvinnor och tva respondenter var man. Den ojamna
kdnsfordelningen bland respondenterna speglar troligen den allménna kénsférdelningen bland
personalspecialister (www.sociology.gu, Berglund, 2002). Det foreligger dock risk for att den
ojamna konsfordelningen kan ha paverkat var studie. Studiens utfall hade eventuellt sett
annorlunda ut om fler man deltagit i undersokningen.



http://www.sociology/

Kompetenskrav pa Personalspecialister

Det finns risk for att respondenterna kan séga och bete sig pa ett satt som de tror forvantas av
dem (Holme & Solvang, 1997) Da vi genomforde studien som studenter pa Handelshogskolan
vid Goteborgs Universitet kan det finnas risk for att respondenterna svarade sasom de trodde
att vi onskade att de skulle besvara fragor om t.ex. utbildning och mojligheter for
nyutexaminerade att fa arbete inom personalomradet. Dock anser vi, utifran svarens karaktar,
att det inte orsakade nagra stérre problem for var undersokning.

Studiens generaliserbarhet

Studien galler naturligtvis enbart de organisationer intervjuade och de organisationers
platsannonser vi granskade. Dock anser vi, eftersom det var en stor spridning av olika
organisationer som ingick i studien samt att underlaget av platsannonser var relativt stort, att
det gar att se tendenser pa vilka krav som arbetsgivare generellt staller pa anstallda och
sokande inom personalomradet.

Det mest intressanta for var studie var att fa en forstaelse for personalspecialisters generella
uppfattning av de krav som stalls pa sokande till och anstéllda inom personalavdelningar. De
skillnader mellan privat- och offentlig sektor som vi kunde uttyda ar av underordnat intresse.
Vi hade heller inte ett tillrackligt stort empiriskt underlag for att kunna dra nagra generella
slutsatser om skillnader mellan sektorerna.

Begrepp

Vi anvander benamningen personalspecialist som en sammanfattande benamning for personer
verksamma inom personalomradet. Vi bendamner sjalva yrkesarbetet for arbetet inom
personalomradet alternativt personalarbete. Benamningen personalvetare anvander vi for att
beteckna personer som &r utbildade inom Programmet med inriktning mot Personal- och
Arbetslivsfragor samt fran programmets foregangare, linjen for Personaladministration.
Utbildningsprogrammet kallar vi i fortsattningen for Personalvetarprogrammet. Vi valde att
anvanda ordet personalavdelning genomgaende istéllet for alternativa benamningar som t.ex.
HR-avdelning. Det sistndmnda ordet forekommer dock i enstaka citat.
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Kapitel 3 Referensram: tempus mutantus — tiden forandras

Kapitlet inleds med teori om organisationstrender. Anledningen till att vi valde att anvanda
oss av de teorierna var att var forforstaelse gav oss anledning att formoda att &ven
personalavdelningar paverkas av moden och darmed ocksa de krav som stélls pa sokande till
personalavdelningar. Darefter tar vi upp tva tidigare studier kring personalarbete och
personalspecialister vilka ar intressanta for oss att anvanda som referenspunkt gentemot vart
eget empiriska material. En kort information om Personalvetarprogrammets
utbildningsinnehall féljer darefter for att orientera lasaren i utbildningens upplagg,
kursinnehall och mal. Kapitlet avslutas med tre olika forklaringar av begreppet kompetens.
De ar intressanta for oss i kategoriseringen av de kompetenskrav som framkommer i vart
empiriska material.

Institutionell teori — Oversattning av organisationsforandringar

Att Oversétta organisationsforandringar

Forskning har pavisat hur organisationer, saval inom privata sektorn som inom offentliga
sektorns, utvecklats till att bli alltmer lika. Likheten aterfinns dtminstone pa ytan, i sattet att
presentera sig och definiera sig. (Meyer & Rowan, 1977)

For att organisationer skall kunna framsta som legitima tenderas institutionaliserade
forestallningar skapas som organisationer bor ta till sig (Meyer och Rowan, 1977). DiMaggio
& Powell (1991/1983) menar att den institutionella miljon tenderar att vara den dominerande
kraften for rationaliseringen av organisationen, medan konkurrensen om kunder pa
marknaden har mindre betydelse. Den institutionella miljén antas vidare leda till strukturell
likformighet i organisatoriska falt. (DiMaggio & Powell 1991/1983)

Rationalitet eller anpassning

Beslutsprocesser framstalls regelmassigt som val. Ett sétt att forsta beslut ar att se dem som
uttryck for en institution, d.v.s. ett vanligt och standardiserat handlingsmonster, som vi i
manga fall tar for givet. Det innebér att beslutsfattarnas frihet 6ver de valmojligheter som
finns &r avgransade till de trender och procedurer som anses vara mest passande for tillfallet.
Det betyder att organisationer inte kan félja det rationella beslutet i kampen att uppna sina mal
utan de blir tvungna att emellanat satsa pa handlingar som de vet ar oférdelaktiga endast for
att bekrifta och utveckla myten att organisationen & modern. Over tiden utvecklas myter i
organisationer och deras omgivningar om vilka viktiga uppgifter och ceremonier som skall
anvandas for att uppna ett visst resultat. (Meyer & Rowan, 1977).

For att kunna hantera dilemmat att a ena sidan ta hansyn till effektivitet och & andra sidan ta
hénsynen till de idéer som for stunden uppfattas som moderna, skapas i organisationen
sarkopplade processer och ideologier. Den ena processen handlar om organisationens interna
arbete och den andra om vad som visas fér omvérlden. (Di Maggio & Powell 1983 och Di
Maggio & Powell, 1991). Forutom att metoderna skapar nya aktiviteter, skapar de dven en
starkare identitet for organisationen. (Sevon, 1996)
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Isomorfism

Principerna for hur moderna organisationer bor se ut fordndras och organisationer utsatts for
ett hogt forandringstryck och standigt nya forslag till reformer. Rgvik (2000) menar att
moderna organisationer adopterar populéra idéer och recept som laggs som ett slags yttre
fernissa, som &r frikopplad frdn organisationens karna, for att den skall framstd som
fortroendeingivande. (Ravik (2000)

Strévan efter organisatorisk identitet leder till imitation. Fenomenet att stréva efter anpassning
och imiterande av beteenden for att 0ka sina chanser for dverlevnad, kallas inom den
institutionella teorin for isomorfism. | artikeln The iron cage revisited: Institutional
Isomorphism and Collective Rationality in Organizational Fields, (1983) hévdar DiMaggio
och Powell att organisationer tenderar att bli allt mer lika. De anger tre orsaker till
likriktningsfenomenet:

e Myndigheternas krav mer eller mindre tvingar fram bestdmda satt att bedriva
verksamhet.

e Det finns en trygghet i att géra som andra organisationer.

e Det finns professionella grupper som har l&rt sig att en viss verksamhet ska bedrivas
pa ett bestamt sétt d.v.s. yrkesgrupper tenderar att arbeta pa samma satt oavsett i vilka
organisationer de arbetar. (Di Maggio & Powell 1983)

Att hantera omvérldens krav och regler

Tvingade isomorfism ar anpassning som sker genom patryckningar. Det sker t.ex. genom
lagar, oskrivna regler och kundkrav (Di Maggio & Powell, 1983). Organisationer forutsatts
kunna hantera regler pa specifika satt. Hanteringen kan ske genom att organisationen forsoker
anpassa verksamheten efter omvarlden. Att representanter for en organisation utat visar att
organisationen anpassats efter omgivningens regler betyder dock inte automatiskt att
organisationen ocksa foljer reglerna i praktiken. Presentationen externt kan folja reglerna utan
att handlandet internt gor det. Sarkoppling mellan vad som sdgs och vad som i sjélva verket
gors, kan vara ett satt att hantera regler som ar svara att forena med organisationens lpande
verksamhet. (Meyer & Rowan, 1977) Organisationer som har sammanforts med andra
organisationer forvantas tillampa samma regler och procedurer. Att t.ex. anpassa
rekryteringsprocedurer ar ett satt att visa att organisationen har genomgatt en forandring.
(Brunsson, 2002)

Att imitera for att uppna legitimitet

Organisationsfélt &r ett begrepp som anvénds for att beteckna en organisations omgivning.
Sahlin-Andersson (1996) menar att inom féltet framtrader organisationer gemensamt och
utvecklar tillsammans monster, regler, forestallningar om vad som ar ratt eller fel, modernt
och omodernt. Det &r enligt Brunsson (2002) naturligt for organisationer, liksom for individer,
att ta efter dem som uppfattas som framgangsrika. Det spelar ingen roll att det ar oklart om
framgangen verkligen beror pa sattet att organisera verksamheten. For de som ar osékra kanns
det tryggt att imitera. (Brunsson, 2002)

Tillhorighet till en grupp av organisationer ger mening och stadga inom den enskilda
organisationen. Ndar organisationen likstalls med en ny och annorlunda grupp kommer dess
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identitet att omskapas och dess problem blir betraktade mot bakgrund av den nya jamforelsen.
(Sahlin-Andersson, 1996) Enligt Sahlin-Andersson (1996) ar det standardiserade modeller
som imiteras. Den imiterande organisationen kan dock tolka modellen pa avvikande sitt vilket
gor att det slutgiltiga resultatet av imitationen i regel inte blir en exakt kopia utan kan skilja
sig avsevart ifran den modell som imiterades. (Sahlin-Andersson, 1996)

Sevén (1996) menar att imitera innebar ett handlande i syfte att uppna samma eller liknande
konsekvenser. Bade Sahlin-Andersson (1996) och Sevon (1996) framhaver att resultatet av
imitation kan skilja sig avsevart fran originalet.

Ravik (1996) forklarar férandringar inom organisationer och inom deras félt som en strédvan
att folja modet. Mode ar en social process som i vasentliga aspekter &r stabil men som anda
stdndigt producerar forandring. Det finns ett egenvérde i att forandras och darfor utfors
reformer och férandringar kontinuerligt. Det ar vardefullt att ha en identitet, bade internt och
externt, som ett bevis pa att organisationen féljer med sin tid. Revik (1996) menar att mode &r
en paradoxal process som visar pa motsattningen mellan “a desire to be like the others and a
desire to be unique* (Revik 1996, s. 155). Mode &r dock inte den enda forklaringen till
forandringar utan for att fa en rimlig forstaelse av fenomenet maste flera olika perspektiv
anvandas samtidigt. Forandring kan t.ex. vara en foljd av ledningens rationella anpassning till
yttre omstandigheter samtidigt som ledningens beslut ar paverkat av modet. (Revik, 1996)

Att anpassa genom professionalisering

Efter 1970-talet nar den amerikanske sociologen Daniel Bell skrev boken om det kommande
postindustriella samhallet har den professionella kunskapen och de professionella
yrkesutdvarna statt i fokus och framhévts som drivkraften bakom samhallets arbetsfordelning.
(Bell 1973 i Abrahamsson m.fl., 2002) Det framgar att allt fler arbetsuppgifter i samhéllet
utfors av personer med sarskild utbildning eller kunskaper, som gemene man saknar, och
darfor efterfragas tjansterna pa arbetsmarknaden. (Bell 1973 i Abrahamsson m.fl., 2002)
Professionerna stravar efter att stanga in sitt kunskapsomrade genom att institutionalisera
saval tillgangen till den professionella kunskapen och majligheten till att tillampa den i
yrkeslivet. (Abrahamsson m.fl., 2002)

| grunden handlar professionalisering om utvecklandet av fortroenderelationer. Staten har t.ex.
pa flera yrkesomraden tillgodosett professioners exkluderande krav pa ensamréatt. Brukare
visar med sin rekryteringspolitik att de har fortroende for vissa professioner och deras
kunskap for bestamda verksamhetsfalt utan att en fast koppling till auktorisationer eller
legitimationer behovs. Professionen garanterar med sin kunskapskontroll att samtliga
examinerade har samma kompetens. (Abrahamsson, m.fl., 2002)

Tidigare undersokningar

Personalarbetets historia och utveckling

Damm (1993) skiljer ut fyra perioder for personalarbetets utveckling i Sverige. Under
Tillblivelsen (1910-1949) &r personalarbetet socialt inriktat och liknar enligt Damm (1993) en
passion. Under perioden Fran socialarbete till personaladministration (1950-1969) blir
motsattningarna allt tydligare mellan den individinriktning och den organisationsinriktning
som har uppstatt. Under perioden | demokratins tjanst (1970-1979) dominerar arbetsratten
personalarbetet starkt eftersom regleringarna utokas. Under perioden | foretagsledningens
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tjanst (1980-1989) far personalarbetet ett ledningsperspektiv som tar sin utgangspunkt i
affarsidésynsittet.

Personaltjanstens brytningstid

1962 gjordes en utredning om personaltjanstens utveckling inom svenska foretag. Det
konstaterades att personalspecialister oftast stod utanfor foretagets utformning av deras
framtida organisation. Det fanns inte heller mgjligheter att paverka och beakta den manskliga
aspekten i arbetslivet. ”Manniskan i centrum - var ett verkningslést argument” menade en
annan utredare samma ar och rekommenderade personalspecialister att anvanda begrepp som
rantabilitet, kapacitet, verkningsgrad, planer, budget, prognoser och liknande eftersom det var
termer som hade ett reellt innehall for tekniker och ekonomer. (Damm,1993)

Kunskapen bakom personaladministrationen

Symboliskt delades personalarbetet i tva falanger, dar den ena utgick ifran individens
anpassning och den andra ifran individens ekonomisering. Bada inriktningarna var
samhéllsvetenskapligt forankrade med den skillnaden att individperspektivet skulle anpassas i
arbetslivet medan organisationsperspektivet stravade efter en ekonomisering av individen.
(Damm,1993)

Varderingsforandringar

Under 1970-talets forsta halft debatterades nya vérderingar betraffande maéanniskan i
arbetslivet, medan sista halften handlade om den nya lagstiftningens forandrade ménniskosyn.
Arbetslivet genomgick en strukturomvandling eftersom nya grundlaggande varderingar var pa
vag att ersatta de gamla. Nu ansags att arbetet inte endast var ett forsorjningsmedel, utan det
var ocksa ett mal i sig och arbetsrollen maste vara en del av livsrollen. Det dagliga
personalarbetet blev foremal for debatt eftersom nya lagar, nya avtal, vikande konjunkturer
och strukturforandringar i branscher kravde andra arbetsrutiner. En fraga som aktualiserades
var om personalarbetet var en service eller en del av verksamheten. Det ansags att det
behovdes auktoritet och beteendevetenskapliga kunskaper inom personalarbetet for att folja
med i utvecklingen. For att integrera personalfragorna i verksamheten borde personalchefen
sitta med i ledningsgruppen. Malet borde vara att arbeta for att framja och utveckla affarsidén.
(Damm,1993)

Offensivt personalarbete

Personalarbetet skulle profileras under hela 1980-talet genom att bli mer offensivt. For det
behdvdes kunskaper om management och affarsverksamhet. Det var ett affarsidésynsatt som
lag bakom det strategiska offensiva personalarbetet. Personalarbetet var en del av affarsidén
och uttalade vilken slags personal en organisation behdvde. Personalarbetes nya identitet
inneholl ocksa resonemang om decentralisering av personalarbetet. Det resonerades kring hur
kunskapen om personalfragor bast skulle kunna laras ut till chefer. Malet var att de skulle bli
mer effektiva i ledningen av sin personal. Nu ansags personalfragorna ha blivit en av de
viktigare strategiska fragorna for ledningen av en organisation. (Damm,1993)

Personalspecialisters identitetsarbete

Johan Berglund (2002) behandlar i sin doktorsavhandling, De otillrackliga — En studie av
personalspecialisternas kamp for erkdnnande och status, personalspecialisters
identitetsarbete. Personalavdelningar beskrivs i avhandlingen ha utvecklats fran strikt
administrativa operativa funktioner till att ansvara mer for 6vergripande personalfragor samt
strategiska fragor gallande personal. Utvecklingen beror till stora delar pa att
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personalavdelningar reducerats och att personalarbetet decentraliserats vilket betraktas som en
mojlighet for de strategiska fragorna att fa en storre plats i personalavdelningens arbete. Dock
framkommer det skillnader mellan beskrivningen av personalavdelningars nya arbete och det
verkliga arbetet som utfors. De flesta av respondenterna i avhandlingen menar att
personalavdelningen fortfarande till stor del hanterar administrativa rutinfragor. (Berglund,
2002)

Personalfragornas betydelse anses ha 6kat och skalen till det ar att de nya generationerna pa
arbetsmarknaden kréver mer av sina arbeten an tidigare generationer men framst anges
ekonomiska skal p.g.a. att det numer fokuseras mer pa att personalen &r en stor kostnadspost
for organisationen. (Berglund, 2002)

I en undersokning fran 1993 tillfragades 100 stycken verkstallande direktérer om bl.a. vilken
bakgrund som ar lamplig for att arbeta som personalchef pa foretaget. Det som bedomdes vara
viktigast var bransch- och verksamhetserfarenhet foljt av god kunskap i personalfragor.
Utbildning inom P-linjen kom forst pa nionde plats av tio som lamplig bakgrund. (Tidningen
Personal 1993/8/10 ur Berglund, 2002) Det forklaras bl.a. med att P-linjen ar en bra
utbildning men inte tillracklig utan behéver kompletteras med kunskaper i ekonomi och
erfarenhet fran arbete som linjechef. (Tidningen Personal 1993/8/11 ur Berglund, 2002)

Berglund (2002) menar att i de beskrivningar av personalspecialister som han studerat i
facktidningar framgar det att personalspecialisternas kunskaper och erfarenheter varderas lagt.
Personalspecialisternas anses inte ha de rétta kunskaperna for den verklighet som de moter.
Ekonomiska kunskaper och erfarenhet fran verksamhetsarbete anses vara viktigare. Berglund
(2002) forklarar &ven att personalspecialisterna sjalva anvander ekonomiska termer nar de
forklarar vad de maste forbattra sig pa t.ex. bli mer affarsméassiga och salja in personalarbetet
battre. Personalspecialister anses behdva bli battre pa att anvanda det ekonomiska sprakbruket
vilket skulle underlatta for dem att kommunicera med linjechefer och med ledningen.
Berglund (2002) illustrerar kritiken mot personalspecialisterna som att personalspecialisterna
idag anses vara experter men att det ar dess motsats handlingens man som ar idealet enligt
kritikerna. Handlingens man ar en entreprendr som &r konkret och har praktisk erfarenhet och
en linjekarriar. Den kritik personalspecialisterna utsatts for och den relativt laga status som
personalspecialister har i organisationer anser Berglund (2002) kan forklaras av det
tolkningsforetrade som innehas av personer i organisationer som kan bendmnas Handlingens
man. Ur ett genusperspektiv kan det forklaras med att personalspecialisterna ar en yrkesgrupp
som domineras av kvinnor och beteendevetenskapliga kunskaper medan Handlingens man
innehar mer av de traditionellt manliga dragen och det &r dessa drag som hyllas inom
organisationer. (Berglund, 2002)

Personalvetarprogrammet

Personalvetarprogrammet finns pa 12 universitets- och hogskoleorter i Sverige. P& majoriteten
av programmen &r utbildningens bas inom det beteendevetenskapliga amnesomradet. For
Personalvetarprogrammet i Goteborg samarbetar institutionerna for féretagsekonomi,
pedagogik, psykologi och sociologi, vilka ocksa ar de &amnen som kan véljas som
fordjupningsinriktning. | basblocket som utgor de forsta tva utbildningséaren ingar tio poang
vardera inom ovanstaende amnen. Det ingdr dven tio poang arbetsratt, fem poéng
personalekonomi och 15 poang i personalarbetets innehall och metoder vilket innefattar ett
storre utredningsarbete pa uppdrag av en arbetsorganisations personalavdelning. Efter
basblocket studerar studenten inom sitt valda fordjupningsinriktning och det leder efter ett ar
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till en filosofie kandidatexamen alternativt efter tva ar till en filosofie magisterexamen.
Studenterna  har mojlighet till att anvidnda termin sju som praktiktermin.
(www.sociology.gu.se)

Personalvetarprogrammet vid Géteborgs Universitets 6vergripande mal ar att

e “utveckla de studerandes formaga att utifran ett integrerat beteende- och
samhaéllsvetenskapligt synséatt identifiera, strukturera och analysera problem, forsta
grundlaggande sammanhang samt véxla mellan olika perspektiv pa personal- och
arbetslivsfragor.

e utveckla de studerandes férmaga till sjalvstandig vetenskaplig och professionell
bearbetning och analys av problemstallningar inom omradet.

e utveckla de studerandes kritiska lasning av vetenskapliga texter, deras sjalvstéandiga
hallning till skilda vetenskapliga traditioner och deras fardigheter i muntlig och skriftlig
framstallning.

e samt ge behorighet for forskarutbildning i férdjupningsamnet och utgéra grund for vidare
professionell utveckling inom omradet.”” (www.sociology.gu.se)

For intrade till Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet aterinfors infor
hostterminen 2005 kravet pa minst ett ars arbetslivserfarenhet pa halvtid.
Personalvetarprogrammet ar ett av mycket fa uthildningsprogram i Goteborg med
arbetslivserfarenhetskrav. (Kurser & Program 2004-2005 vid Gdoteborgs Universitet)
Motiveringen till kravet pa ett ars arbetslivserfarenhet pa davarande P-linjen uttrycks i en
UHA-rapport fran 1981 bl.a. som ”En bredare erfarenhet an den som hégskolan inom ramen
for en utbildningslinje kan formedla okar maéjligheterna till forstaelse for olika miljoer och
sociala villkor.” (UHA 1981:23 174-175 ur Berglund 2002) Liksom Berglund (2002) papekar
skulle motiveringen vara rimlig dven for utbildningsprogram med annan inriktning men det
var endast for P-linjen arbetslivserfarenhet var ett krav ar 1981.

Kompetensteorier

Det finns manga olika preciseringar av kompetensbegreppet. Vi valde att anvanda oss av
Ellstroms (1994) forklaring av begreppen kompetens, kvalifikation och yrkeskunnande samt
av Keens (2003) och Lundmarks (1998) illustrationer av kompetensbegreppets delar. Vi anser
att de har forfattarnas begreppsforklaringar &r upplysande och i hég grad anvandbara som
verktyg att kategorisera och analysera de krav pa kompetens som bade de intervjuade
respondenterna  och de annonserande arbetsgivarna har pa sokande till sina
personalavdelningar.

Ellstrom (1994) reder ut skillnaden mellan de nérbeslédktade begreppen kompetens,
kvalifikation och yrkeskunnande. Kompetens innebar en persons potentiella formaga att
hantera en viss arbetsuppgift. Kvalifikation daremot har sin utgangspunkt i arbetsuppgiften
och det krav som den faktiskt staller pa den persons kompetens som ska utféra uppgiften.
Kvalifikationsbegreppet innefattar dven den kompetens som formellt eller informelit
foreskrivs av arbetsgivaren for ett visst arbete. Ellstrom (1994) forklarar att eventuell
diskrepans mellan faktiska kvalifikationer och de av arbetsgivaren efterfragade
kvalifikationerna bl.a. kan bero pa att en yrkesgrupp forsoker att paverka yrkets status genom
att hoja kraven pa de efterfragade kvalifikationerna eller pa en arbetsmarknad med stor
tillgang pa utbildad arbetskraft. Sammanfattningsvis menar Ellstrom (1994) att begreppet
yrkeskunnande bestar av fem olika delar; den formella kompetens som en individ fatt genom
en utbildning, reell kompetens som &r den kompetens som en individ faktiskt har, utnyttjad
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kompetens vilket innebar den del av individens reella kompetens som kommer till anvandning
i arbetet, reell kvalifikation d.v.s. kompetens som arbetet kraver och slutligen de av
arbetsgivaren efterfragade kvalifikationerna. (Ellstrom, 1994)

Keen (2003) menar att kompetens innebér en férmaga att klara en situation och att handla i
den samt att ha framforhallning. Keen (2003) illustrerar kompetensbegreppet med hjalp av en
hand dar varje finger symboliserar en kompetensdel. Liksom varje hand ar unik &r varje
manniskas kompetens unik. Tummen symboliserar en manniskas fardigheter vilket innebar
formagan att hantera verktyg. Fardigheter kan t.ex. vara att kommunicera i tal och skrift och
att kunna anvanda viss teknisk utrustning. Utvecklandet av fardigheter ar tidskrdvande och
stdndig 6vning ar nédvandig. Pekfingret betecknar kunskaperna som innefattar fakta, metoder
och sammanhang. Kunskaperna lars oftast in genom skrift och tal t.ex. i en skolmiljo eller
genom media. Langfingret avser erfarenhetsdelen av kompetensen. Genom erfarenheter kan
méanniskan anvénda sina kunskaper (pekfingret) for att éva upp sin fardighet (tummen).
Manniskan maste dock fa majlighet att reflektera 6ver sina erfarenheter for att kunna lra sig
av dem och dérmed hantera liknade situationer béattre i framtiden. Ringfingret representerar
kapaciteten att knyta kontakter och att utveckla relationer med andra ménniskor. Genom sina
personliga kontakter far manniskan erfarenhetsutbyte och kan sdlunda 6ka sina kunskaper.
Lillfingret symboliserar personens grundldggande varderingar som t.ex. uppfattningen om vad
som é&r ratt och vad som é&r fel. Slutligen ar handflatan uttryck fér ménniskans fysiska och
psykiska kraft, energi och uthallighet samt samordningen av de olika kompetensdelarna.
(Keen, 2003)

Figur 3:1 Fri illustration av Keens (2003) kompetensbegrepp
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Aven Lundmark (1998) har utvecklat en kompetensmodell vilken hon Kkallar for
kompetensblomman. Alla fem delkompetenser som kompetensblomman bestar ar nddvandiga
for att en person ska kunna handla funktionellt i en specifik arbetssituation. Yrkesteknisk
kompetens innefattar de grundldggande kunskaper om teorier och metoder samt fardigheten
att hantera verktygen for den sérskilda yrkesverksamheten. Strategisk kompetens inbegriper
kunskapen om verksamhetens mal samt formagan att handla enligt malet. Personen maste ha
forstaelse for sin egen roll i verksamhetens helhet samt kunna arbeta langsiktigt utifran det. |
den personliga kompetensen ingar personens varderingar och attityd. Social kompetens
innefattar samarbetsformaga och social formaga som att kunna lyssna och att kunna anpassa
sig till olika manniskor. Slutligen har den funktionella kompetensen sin grund i de andra
delkompetenserna. Den funktionella kompetensen innebdr att personen kan fungera
yrkesmassigt i de aktuella arbetssituationerna. (Lundmark, 1998)
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FIGUR 3:2 Fri illustration av Lundmarks (1998) kompetensbegrepp
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Infor fortsatt lasning

Av det som vi tagit upp i referensramen kommer vi i analyskapitlet att fokusera pa ett antal
omraden. Vi anvéander oss av den institutionella teorin for att uttyda eventuella trender inom
personalarbetet och i kompetenskraven pa personalspecialister. Vi kommer att tolka ifall
personalavdelningarnas arbete anpassas efter de regler, normer och vérderingar som avspeglar
omgivningens krav pa dagens organisationer. Av de tidigare undersokningarna rorande
personalspecialister, fokuserar vi pd om de tidigare utvecklingsperioderna i personalarbetet
reflekteras i vart material samt om det ar majligt att séga ndgot om den utvecklingsperiod
personalarbetet befinner sig idag. Vi kommer ocksd att gora en jamforelse mellan de
kompetenskrav som stills pa personalspecialister och de tidigare undersokningarnas
slutsatser. Teorierna om kompetensbegreppets olika delar kommer att anvéndas for att
analysera de kompetenskrav som stélls pa personalspecialisterna.
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Kapitel 4 Empiri: dictum factum — sagt och gjort

| nedanstaende kapitel redovisar vi resultatet av de nio respondentintervjuer vi genomférde
samt av de 22 platsannonser vi granskade. Empirigenomgangen inleds med en kort
beskrivning av respondenterna. Darefter fGljer en presentation av informationen som
framkom vid intervjuerna om personalarbete idag och jamforelse med personalarbetet forr,
samt kompetenskraven pa sokande till personalavdelningar. Kapitlet avslutas med
redogorelsen for platsannonsernas innehall.

Intervjuer

Personalspecialisternas arbete

Av de personalspecialister vi intervjuade &ar tvda man och sju kvinnor. Sju av
personalspecialisterna arbetade pa sedvanliga personalavdelningar medan de Gvriga tva
arbetade pa en rekryteringsavdelning respektive pa en bemanningsavdelning.
Respondenternas organisationer, tjanstetitel, utbildningsbakgrund samt tjanstear ar fordelade
enligt nedanstaende tabell.

Organisation Tjanst Utbildnings- Antal ar pa Tot. antal ar
bakgrund nuv. tjanst pers. arbete
Rekryteringsforetaget Rekryteringskonsult Marknadsekonom 4 ar 4 ar
Bemanningsforetaget Personalansvarig Personalvetare 4 ar 43r
Privat foretag 1 Personalchef Beteendevetare 4 ar 22 ar
Privat foretag 2 Personalchef Ekonom 6 ar 10 ar
Kommunal verksamhet 1 Personalchef Beteendevetare 2 ar 30 ar
Kommunal verksamhet 2 Personalchef Socionom 3ar 20 ar
Kommunal verksamhet 3  Personalsekreterare  Personalvetare 3ar 3ar
Statligt verk 1 Sektionschef Jurist 1ar 1ar
Statligt verk 2 Personalchef Socionom 7 ar 9ar

Tabell 4.1: Respondenternas organisation, tjanst, utbildningsbakgrund, antal &r p& nuvarande tjanst samt antal r
erfarenhet av personalarbete.

De respondenter som har arbetat med personalfragor i 20 ar eller mer har alla haft
personalfragor som sina huvudsakliga arbetsuppgifter alltsedan de borjade arbeta. Gemensamt
for dem ar ocksa att de har varit sin sektor, kommunal respektive privat sektor, trogna under
sin arbetskarriar. Personalchefen pa det statliga verket 2 har ocksa varit i statlig tjanst under
hela sin arbetskarriar men har daremot haft andra arbetsuppgifter tidigare. Personalchefen pa
privata foretaget 2 har arbetat i foretaget i 35 ar men i varierande tjanster. Personalvetarna
som har arbetat med personalfragor kortare an fem ar har bada haft personalfragor som sina
huvudsakliga arbetsuppgifter efter studierna. De personer som har arbetat kortare tid med
personalfragor och som har en annan utbildningsbakgrund &n personalvetare har tidigare
arbetat med andra arbetsuppgifter an personalfragor.

Med undantag for rekryteringsforetaget och bemanningsforetaget framgar respektive
organisations och personalavdelnings storlek i form av antal anstéllda av tabell 4.2.
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Organisation Totalt antal anstéllda Antal anstallda pa
personalavdelningen

Rekryteringsforetaget * *
Bemanningsforetaget * *

Privat foretag 1 3000 personer 30 personer
Privat foretag 2 2000 personer 25 personer
Kommunal verksamhet 1 300 personer 3 personer
Kommunal verksamhet 2 400 personer 3 personer
Kommunal verksamhet 3 450 personer 3 personer
Statligt verk 1 1600 personer 19 personer
Statligt verk 2 650 personer 9 personer

Tabell 4.2; Totalt antal anstéllda i organisation samt antal anstallda inom personalavdelningen.

Rekryteringskonsulten forklarade att hon enbart arbetar med rekryteringsdelen av
personalarbetet. Den personalansvariga pa bemanningsforetaget berattade att hon rekryterar
konsulter till bemanningsuppdrag samt att hon &ven fungerar som konsulternas chef vilket
innebdr att hon bl.a. genomfor utvecklingssamtal och handhar rehabiliteringsarenden.
Personalspecialisterna som arbetar pa de sedvanliga personalavdelningarna berattade om den
stora bredden av arbetsuppgifter som de och deras avdelning ansvarar for. Arbetsomraden
som rekryteringar, rehabiliteringsarenden, arbetsmiljofragor, I6neférhandlingar, arbetsréattsliga
fragor, organisationsutveckling, avveckling, ledarutveckling samt kompetensutveckling
namndes bland manga andra. Flera av respondenterna forklarade att deras stora uppgift ar att
stodja linjechefer i deras personalarbete.

Bland de uppgifter som ansags vara mest prioriterade for personalavdelningarna for tillfallet
namndes arbetsmiljo- och friskvardsfragan av sa manga som tre av personalspecialisterna
inom den offentliga sektorn. Anledningen till kraftanstrangningen for halsan forklarades vara
bl.a. for hog sjukfranvaro, hog aldersstruktur och att organisationen 6nskar vara en attraktiv
arbetsplats.

Sektionschef pa statligt verk 1 ’Vi jobbar mycket med rehabilitering och vart mal ar att
sanka sjukfranvaron och halvera sjuktalet till ar 2008. Vi gor rehabiliteringsinsatser och
jobbar med arbetsmiljofragor pa ett ganska brett plan. Vi forsoker stimulera till friskvard
genom olika aktiviteter™.

Personalchef i kommunal verksamhet 2: ”Halsa ar ett fokuserat omrade for ar 2005
framférallt. Vi ska forsoka jobba mer halsofrdmjande och jobba med det friska och det
som haller folk friska. Vi har planerat aktiviteter med halsoprofiler och vi ska ha
utbildningsdagar for chefer och férhoppningsvis ocksa for medarbetarna.”

Ledarskapsutveckling och ledarskapsutbildning var ocksa en arbetsuppgift som av fyra av
respondenterna ansags vara en av de mest prioriterade for personalavdelningen nu.
Personalchefen i det privata foretaget 1 berattade att arbetet med en attitydundersékning bland
alla anstallda tar mycket tid i ansprak for dem i dagsldget. Andra arbetsuppgifter som
namndes av personalspecialisterna vara aktuella for personalavdelningen inom respektive
organisation var omorganisering, lonebildningsfragor, kompetensutveckling samt
kvalitetssakring.
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Personalarbetet forr och nu

Samtliga av de intervjuade personalspecialisterna ansag att personalarbetet har forandrat sig
over tiden. Respondenterna hade olika referensramar pa hur lang tid tillbaka de ansag forr
vara och flera av respondenterna specificerade inte heller tidsaspekten. Vi anser att
forandringarna &r det viktigaste och kommer darfor inte redovisa de eventuella tidsangivelser
Som gavs.

Den forandring som namndes av tre av personalspecialisterna pa sedvanliga
personalavdelningar i offentliga sektorn samt av personalcheferna i de privata foretagen var
att personalansvaret nu till stor del har flyttats éver till respektive chef i organisationen t.ex.
till avdelningschefer och sektionschefer. Darmed &r personalavdelningens stora uppgift idag
att vara internkonsulter och stddja chefer i deras personalansvar.

Sektionschef pa statligt verk 1: Generellt tror jag att personalenheter idag jobbar
mycket bredare &n tidigare genom att stédja och coacha istéllet for att vi gor &rendet.”

Personalchefen i kommunal verksamhet 1 ansag att i och med att personalansvaret ar flyttat
till cheferna ar det viktigt att cheferna far god forstaelse for personalavdelningens arbete och
dess nytta for verksamheten i stort. Det &r personalavdelningens ansvar att forklara
personalarbetets varde for cheferna. Tva av personalcheferna inom den offentliga sektorn
menade att personalfunktionens decentralisering har medfort att personalspecialisterna maste
arbeta mer aktivt i verksamheten.

Personalchef pa statligt verk 2: ”Man maste ut pa ett annat satt idag. Férr kunde vi
sitta pa var kammare och skriva vara papper men det racker inte idag.”

Bada personalcheferna i de privata foretagen forklarade att personalavdelningens arbete
utvecklats till att vara alltmer integrerad med affarsverksamheten.

Personalchef i privat foretag 1: ”Forr var det tva parallella processer medan det idag
ar en gemensam process vilket innebér att affaren och HR har gatt ihop och jobbar mer
nara varandra an forut. Forr var personalavdelningen kanske lite mys-och-pys
verksamhet och det skulle vara gulliga karriarplaner och sa vidare. Den tiden ar absolut
forbi, nu ar det strictly business.”

Ytterligare forandringar som skett inom personalarbetet enligt respondenterna i sedvanliga
personalavdelningar var bl.a. att mer tid avsatts for strategiskt personalarbete nu, att antalet
anstallda pa personalavdelningarna har minskat, att allt mer styrs av lagar och avtal idag samt
att det fokuseras pa nya fragestallningar.

Personalsekretare i kommunal verksamhet 3: ”Man lagger tyngd pa andra fragor
idag, t.ex. pa jamstalldhet och mangfald, sadana fragor som inte diskuterades forr.”

Flera av respondenterna inom de sedvanliga personalavdelningarna anséag att aven kraven pa
personalspecialisters kompetens har forandrats till viss del till féljd av personalarbetets
omvandling. De bada personalspecialisterna som forklarade att det kravs ett mer aktivt arbete
ute i verksamheten av personalavdelningen samt personalchefen i privata foretaget 1 menade
att det ar nodvandigt med pedagogisk formaga for att fora ut sitt budskap till linjecheferna.
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Det ar viktigt att ha god kommunikationsférmaga och att kunna presentera, visualisera och
informera sina arenden pa ett resultatgivande sétt.

Personalchefen i privata foretaget 1 forklarade daven att det &r viktigt med god social
kompetens.

Personalchef i privat foretag 1: ”’Social kompetens innebar att man ska kunna hantera
konflikter, kunna formulera sig, klara av att hantera stressituationer och klara av att bli
starkt ifrdgasatt pa det du jobbar med. Personfunktioner och staber éverhuvudtaget ar
ifrdgasatta och har alltid varit eftersom man tycker att vi inte ar i affaren. Darfor galler
det att tala om nyttan med oss. De vi tar in i framtiden maste klara av att bli ifrdgasatta.”

Personalchefen i privata foretaget 2 menade att det krdvs en storre forstaelse for
affarsverksamheten och pa vilket satt personalavdelningen kan bidra till att utveckla och
forbattra den. Sektionschefen pa det statliga verket 1 menade att det kravs en mycket god
kunskap om verksamheten i stort.

Sektionschef pa statligt verk 1: Viktigt med inblick i hur tufft det ar i verkligheten.
Forstaelse for det aven om vi inte behover kunna allt som gors. Det galler att det inte &r
for langt avstand mellan stodenheten och karnverksamheten.”

Personalsekreteraren pa kommunal verksamhet 3 och personalchefen i privata foretaget 1
bedémde férmagan att halla sig uppdaterad pa alla nya, ibland komplicerade, lagar, avtal och
direktiv som berdr personalavdelningens arbete som mycket viktig.

Rekryteringskonsulten beréttade att hennes arbete har fordndrats till att hon idag &ven
genomfor lamplighetstester pd de sokande samt att hon har ansvar for hela
rekryteringsprocessen d.v.s. fran kravprofil till att den rekryterade &ar anstalld. Utvecklingen
innebar hogre krav pa att hon maste ha stor kunskap om de rekryterande organisationerna
samt om arbetsmarknaden for att kunna vara en skicklig radgivande konsult.
Rekryteringskonsulten forklarade ocksa att ett affarsmassigt tankande &r ett krav pa hennes
tjanst samt att det ar viktigt att hon haller sig uppdaterad pa de lamplighetstester som
efterfrdgas av uppdragsgivarna. Aven bemanningsforetagets personalansvariga ansag att
hennes arbete har blivit mer affarsmassighet.

Personalansvarig pa bemanningsforetaget: ~’Det har blivit mer kundkontakter och mer
fokus pa att vi séljande. Det ar viktigt att ha last ekonomi. Da har du storre gehor for det
du séager.”

Kompetenskrav pa personalspecialister

Respondenterna hade inte dokumenterat eller faststéllt att de specificerade kompetenskrav
som de har pa s6kande till personalavdelningar &r kompetens som avgor huruvida en person
har framgang i arbetet som personalspecialist eller inte. Daremot ansag de flesta av
respondenterna att de var tamligen sékra pa att de namnda kompetenserna var mycket viktiga
komponenter for framgang.

Personalchef pa statligt verk 2: ”Nej, men jag har den kéanslan nar jag jamfor mellan de
personalhandl&ggare jag har.”
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Sektionschef pa statligt verk 1: ”Nej, men de tva personer som vi rekryterade med dessa
kompetenser har kommit in i jobbet mycket bra och ar valdigt lyckade. -- Vi kan ténka
oss att ha samma kompetenskrav nésta gang”.

Personalchef i privat foretag 1: Vi som personalchefer har erfarenheten nar vi
rekryterar och vi har ju med aren lart oss att de har och de har profilerna blir success
factors. Vi vet att om man till exempel ska jobba med léner och férhandlingar sa maste
man ha foretagsekonomi och lagar och avtal med sig, man maste ha noggrannhet och
uthallighet.”

Utbildning

Nastan samtliga respondenter ansag att det kravs en hogskoleutbildning for att arbeta inom
personalomradet. Personalspecialisterna bedémde att med en utbildning i grunden underlattas
det praktiska personalarbetet.

Personalchef i kommunal verksamhet 1: Grunden &r att man ska ha en
hogskoleutbildning, sen kan den praktiska erfarenheten variera beroende pa vad du
faktiskt ska arbeta med.”

Personalchef i privat foretag 2: ’Jag har den asikten att det man lar sig i en akademisk
utbildning ar egentligen inte ar ett yrke utan en formaga att lara sig komplicerade saker
och ta in det och géra nagot av det. -- Som ung akademiker har man formagan att oradd
angripa komplicerade problem. — Jag tror att det ar en viktigare kunskap att ha med sig
fran hogskolan an sa att saga kunskapen inom ett visst professionellt omrade.”

Samtliga respondenter ansag att Personalvetarprogrammet uppfyller utbildningskraven pa en
personalspecialist. Det namndes dock &ven andra utbildningar. Flera av respondenterna fran
den offentliga sektorn ansdg att Socionomutbildningen var ett bra alternativ. Den
personalansvariga pa bemanningsforetaget, personalchefen i privat foretag 1 samt
personalsekreteraren i kommunal verksamhet understrok déaremot vikten av att ha ekonomi i
sin utbildning. Personalchefen pa privata foretaget 2 ansag att ekonomutbildningen med
organisationsinriktning var ett passande alternativ. Marknadsforingsutbildning och
ekonomutbildning kunde vara lampliga utbildningar enligt personalchefen pa privata foretaget
1 beroende pa vilken tjanst pa personalavdelningen som ska tillsattas.

Personalchef i privat foretag 1: “Beror pa..Om man ska vara controller (inom
personalavdelningen, forf. anm.) &r det bra om man ar ekonom eller beteendevetare med
inriktning pa ekonomi.”

Personalansvarig pa bemanningsforetaget: ’Personalvetare med ekonomi som tillagg
ar ideal. Alla verksamheter styrs av ekonomi, att forsta vad de gor, underlattar for dig.
Det ar alltid bra att forsta och argumentera i ekonomiska termer, att rakna pengar”.

Inriktningsval inom Personalvetarprogrammet

Forutom de respondenter som har en examen fran Personalvetarprogrammet hade de andra
intervjuade personalspecialisterna mindre god kdnnedom om vilka inriktningsalternativ som
finns att valja inom programmet. Vi informerade dem om vilka férdjupningar som kan véljas
vid Goteborgs Universitet samt om de inriktningar vi k&nner till vid andra universitet.

Ingen av respondenterna uttryckte spontant att nagon inriktning skulle vara mer lamplig &n

nagon annan. Personalcheferna i de privata foretagen, personalsekreteraren pa kommunal
verksamhet 3 och den personalansvariga pa bemanningsforetaget samt sektionschefen pa
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statliga verket 1 beddmde dock att foretagsekonomisk inriktning &r nyttig eftersom mycket
ekonomiska verktyg anvénds i arbetet samt att den statliga verksamheten 1 handlagger
ekonomiska arenden. Daremot ansag personalchefen pa kommunalverksamhet 1 att
inriktningen foretagsekonomi ligger langst ifran personalarbetet. Personalchefen pa statliga
verket 2 foredrog psykologi och sociologi som inriktning medan personalchefen i privata
foretaget 1 ansag sociologi vara minst intressant for hennes verksamhet. Dock ansags inte
inriktningsvalet spela nagon roll vid en rekrytering for nagon av respondenterna forutom for
personalchefen i privata foretaget 1. Hon menade att beroende pd vilken tjanst som ska
tillsattas forsoker hon matcha in en person med den inriktning som Iampar sig bast till den
aktuella tjansten.

Onskemé&l om mer praktik

Pa fragan om det finns nagot respondenterna onskar att studenterna skulle vara battre
utbildade pa, utryckte de flesta av respondenterna behovet av att komplettera teori med
praktik t.ex. genom en praktiktermin eller genom Ovning i personaladministration i
skolmiljon.

Personalchef i kommunal verksamhet 1: ”Det ar stor skillnad pa teorin i skolan och pa
verkligheten. Det &r mycket forskarinriktat idag i programmet. Som arbetsgivare vill man
ha en véalutbildad och teoretisk person som kan utifran sin kunskap skriva ut till exempel
handlingsplaner och sa vidare. Men man maste ocksa kunna svara pa de praktiska
fragorna.”

Personalchefen i privata foretaget 1 bedémde att utbildningen borde kompletteras med
kunskap 1 projektledning. Hon forklarade att det ger den viktiga kunskapen om
kommunikation, retorik, tidsplanering och ledarskap samt om hur personalspecialister kan
verka genom andra manniskor.

Arbetslivserfarenhet inom personalomradet

Manga av respondenterna betonade att vid en eventuell rekrytering paverkas kraven pa de
sokande efter vilken kravprofil som satts pa den specifika tjansten. Om personalavdelningen
vid det tillfallet har behov av en person som ska arbeta speciellt inriktat med vissa
arbetsuppgifter &r det naturligtvis den specifika kompetens som soks utdver den breda
kannedomen av personalarbete. Sex av respondenterna forklarade att det &r ett krav att de
sokande har arbetserfarenhet fran den sérskilda arbetsuppgiften.

Sektionschef pa statligt verk 1: Vi behdévde ha personer som bade vill och kan skota
rehabiliteringsarenden eftersom det &r en av vara viktigaste arbetsuppgifter. — Vi ville
ha manniskor som hade jobbat innan med rehabilitering sa vi lade alla nyutexaminerade
i en hog som vi inte alls tittade pa.”

Arbetslivserfarenhet fran personalomradet ansags av sex av de nio respondenterna nastintill
alltid vara ett krav for anstallning inom deras personalavdelningar. Rekryteringskonsulten
understrok vikten av att fa in en person som ar omedelbart sjalvgaende. Pa liktydigt satt
forklarade den personalansvarige pa bemanningsforetaget att det forvantas att
personalspecialisten ska kunna arbeta fran dag ett vilket medfor att sékande utan
arbetslivserfarenhet fran personalomradet inte kan tas i beaktande. Personalcheferna i den
kommunala verksamheten forklarade att arbetslivserfarenheten inom omradet kravs eftersom
deras personalavdelningar storleksmassigt ar tamligen sma och att det darfor inte finns
resurser for att lara upp en personalspecialist utan erfarenhet.
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Personalchef pa statligt verk 2: Vid externrekrytering ar det definitivt ett krav. P&
grund av att man da kan relatera nya situationer till tidigare erfarenheter och man har
ett kontaktnat. Trainee-plats skulle vara ett alternativ for att lara upp nagon fran grunden
men jag skulle inte kunna ersatta en av mina personalsekreterare med en helt oerfaren
for det skulle ta tva, tre ar innan den astadkom samma resultat som en av de som jobbar
hos mig idag.”

Sektionschef pa statligt verk 1: ”Ja, har har det varit ett krav. Har man att vélja mellan
en som har arbetslivserfarenhet och en som inte har det sa ar det mer vért med
arbetslivserfarenhet &n med en nybakad student.”

Personalchefen i den kommunala verksamheten 1 ansdg att kravet pa grad av
arbetslivserfarenhet av personalomradet varierar beroende pa arbetsuppgifterna. Hon menade
att det kravs mer praktisk arbetslivserfarenhet inom omradet om arbetsuppgifterna fokuserar
pa t.ex. arbetsratt och rehabilitering &n om arbetet ar inriktat pa det vardagliga stodet till
linjechefer.

Majoriteten av de intervjuade personalspecialisterna som kravde arbetslivserfarenhet fran
personalomradet ansag att minst tva till tre ars erfarenhet ar nodvandigt. Personalchefen fran
kommunal verksamhet 1 menade dock att fem till tio ars arbetslivserfarenhet fran omradet
kravs. Orsaken till att arbetslivserfarenhet inom personalomradet kravs for anstallning inom
personalavdelningarna forklarades vara att personalspecialisten da har hunnit skaffa sig en
praktisk referensram som komplement till sin teoretiska kunskap. Det forklarades ocksa att
personalspecialisten har kunnat bilda sig ett eget forhallningssétt till sitt arbete och har funnit
sin egen yrkesroll. Ytterligare en anledning som namndes var den ekonomiska aspekten for
arbetsgivaren gallande inlarningsperioden.

Sektionschef pa statligt verk 1: ”Man har fatt praktisera sina teoretiska studier pa
verkligheten. Det tror jag ar viktigt. -- Om vi vid var senaste rekrytering hade tagit tva
nyutexaminerade personer hade vi inte kunnat satta dem direkt ut pa banan och ha hand
om rehabilitering. Nu hade de erfarenhet fran sina tidigare jobb och kunde ta med sig de
erfarenheterna om hur de handfast ska hantera fragorna som till exempel kontakt med
forsakringskassan, sjukskrivande lékare och medarbetare. Om de inte haft denna
erfarenhet hade vi fatt 1agga mer tid pa en introduktion. Det ar ekonomin som styr.”

Ingen av de intervjuade personalspecialisterna som kravde arbetslivserfarenhet inom
personalomradet ansag att det finns nagot som direkt kan ersatta det. Daremot menade nagra
av respondenterna att en praktiktermin inom Personalvetarprogrammet samt en bred 6vrig
arbetslivserfarenhet &r meriterande. En respondent beddmde att forskarstudier mojligen skulle
kunna ersatta arbetslivserfarenheten fran personalomradet.

Sektionschef pd statligt verk 1: Mojligen praktik. Overhuvudtaget behovs
livserfarenhet. Overhuvudtaget klokskapen som man behdver i en manniska som jobbar
med HR-fragor. Man far se pa den samlade kompetensen. — Nar vi har gjort vart urval
har vi tittat pa den samlade arbetslivserfarenheten men vi har varderat HR-erfarenheten
hogre.”

Personalchefen i privata foretag 1 ansag att det ar mycket bra om personalspecialisten
atminstone har en praktiktermin inom personalarbete men att det inte ar ett krav.
Personalsekreteraren i den kommunala verksamhet 3 menade att det absolut inte ar ett krav
med arbetslivserfarenhet inom personalomradet men att det naturligtvis & en merit. Hon
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ansag daremot att det dven finns fordelar med att anstalla en personalspecialist utan tidigare
erfarenhet. Aven personalchefen i privata foretaget 2 sag vissa fordelar med att anstélla
nyutexaminerade personalspecialister som t.ex. att de ofta ar nyfikna och ifragasattande.

Personalsekretare i kommunal verksamhet 3: ’Jag tror att nya manniskor kan forma
sig lattare an de som varit med ett tag och redan har rutiner. Lattare att borja fran
borjan an att ha med sig massa indvat, sant som vi kanske anser vara fel.”

Samtliga respondenter forutom personalcheferna i1 privata foretagen samt den
personalansvariga pa bemanningsforetaget ansag att erfarenhet fran personalomradet varderas
lika oavsett fran vilken sektor eller bransch personalspecialisten fatt sin erfarenhet.
Personalcheferna i de privata foretagen bedémde att personalarbete inom kommunal och
statlig verksamhet skiljer sig ifran personalarbetet inom privata foretag. Personalchefen i
privata foretaget 1 varderade ocksa att arbetslivserfarenhet fran personalarbete fran ett storre
bolag, minst 2000 anstallda, hogre &n fran ett mindre bolag.

Personalchef i privat foretag 1: ”’Inom stat och kommun &r det en helt annan kultur,
sfar och angreppssatt. Oftast &r det en viss typ av manniskor som soker sig till
myndigheterna som inte riktigt stammer med séattet att jobba i det privata. Man ser pa
personalarbetet pa helt olika satt. Man har olika metoder som anslag och affarsbudgetar.
Man har en helt annan drivprocess pa hur man far pengar till personalfunktionen har
och i det offentliga.”

Personliga egenskaper

De personliga egenskapernas stora vikt understroks av samtliga respondenter. Vi redovisar
har storre delen av de formagor som respondenterna tog upp under fragan om vilka personliga
egenskaper som kravs av en personalspecialist. Vissa av de formagor som namns har kan
emellertid teoretiskt kategoriseras som inlarningsbara fardigheter snarare an personliga
egenskaper men vi redovisar respondenternas uppfattningar.

En egenskap som sex av respondenterna tog upp som betydande var formagan att vara lyhord
for andra manniskor i organisationen.

Personalchef i kommunal verksamhet 1: “Man maste ha ett konsultativt
forhallningssatt, vara lyhord for andra och latt for att lyssna efter kundens behov.”

Fyra av personalspecialisterna forklarade att det ar viktigt att personalspecialister ar
fortroendegivande, har integritet och att de ar trygga i sig sjalva.

Personalansvarig pa bemanningsforetaget: ”Som person fortroendegivande — for det
maste du ha erfarenhet och livserfarenhet.”

Den kommunikativa formagan var ett krav pa personlig egenskap som framférdes av atta av
respondenterna. Det ansags vara nodvandigt p.g.a. att personalarbetet innehaller mycket
kontakter med andra manniskor samt att mycket skriftlig information ska produceras av
personalavdelningen.

Personalansvarig pa bemanningsforetaget: ... sen maste du vara kommunikativ. Om

du inte tycker om att prata blir det svart att vara bollplank. Alltsa utatriktad. Men jag
tror inte att man véljer det har jobbet om man inte &r intresserad av manniskor.”
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Personalchef pa privat foretag 2: Kommunikation ar viktigt eftersom man representerar
en profession som ar i minoritet. Man maste ocksa kunna ta plats i en ledningsgrupp eller
pa ett mote dar HR-fragor ska komma upp pa agendan. Man maste kunna se till att
fragorna kommer upp pa agendan och behandlas och géra det pa ett intressevackande
satt sa att man far plats for sina fragor.

Aven ett pedagogiskt forhaliningssatt forklarades av ndgra av respondenterna vara
betydelsefullt eftersom personalarbetet ofta innefattar att utbilda andra i organisationen.

Flexibilitet ansag tva av personalspecialisterna fran offentliga sektorn vara viktigt pa grund av
att arbetet ar av mycket omvéxlande natur.

Sektionschef pa statligt verk 1: Man maste vara flexibel for att kunna gora ett bra
jobb. Varje chef ar pa sitt satt och ar viktigt att vara flexibel och anpassa sig till det.
Aven kunna anpassa sig nar vi far akuta arenden t.ex. om vi far in ett hot pa en av vara
receptioner maste vi ha bemanning och kunna stélla upp med debriefing. Alltsd vara
flexibel bade i hur man moter manniskor samt i bytet av arbetsuppgifter.”

Att vara drivkraftig och att kunna arbeta sjalvstandigt var en viktig egenskap enligt sex av
personalspecialisterna.

Personalchef i privat foretag 1: ”Formaga och vilja att omsatta den kunskap du lart dig
i skolan till praktik. Jag s6ker ménniskor som klarar av att gora teorin till verklighet. Jag
Onskar offensiva profiler, som inte bara pratar utan har idéer och gor verklighet utav
dem.—Mycket handlar ocksa om att viljan och kanslan av att manniskan som bérjar ar
passionerad for arbetet pa nagot satt. Att det har ar drommen!”

Formagan att samarbeta val med andra manniskor namndes som en viktig egenskap av
sektionschefen pa det statliga verket 1 och av rekryteringskonsulten.

Forandrade krav pa personalspecialister

Majoriteten av de intervjuade personalspecialisterna ansag att kraven pa sokande till
personavdelningar har forandrats fran forr.

Personalchef pa statligt verk 2: Ja, jag tror att forr var det avtal och avtalstolkning
och material for lI6neférhandling och dagsoperativt arbete som gallde, medan nu &r det
betydligt mer stort och langsiktigt arbete. Det &r viktigt att kunna véaxla mellan dessa tva
perspektiv, det vill sdga strategiskt och dagsoperativt.”

Personalsekretare i kommunal verksamhet 3: “Ja, det tror jag. — Manga har (forr,
forf. anm.) rekryterats nedifran och uppat. De har jobbat allmant administrativt och blivit
upphajda till nagon form av personalexperter, de har lart sig vissa saker. Till viss man
kan man rekrytera till personalavdelningen pa det sattet men man kraver mer nu for
tiden.”

Personalchef i privat foretag 1: Utbildningsnivan har definitivt 6kat. Du kommer
nastan inte in pa personalfunktion utan akademisk utbildning idag. Jag skulle i alla fall
inte rekrytera ndgon utan akademisk bakgrund for det &r ju den lagsta garantistampeln
man har.”
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De flesta av respondenterna ansag att viss kompetens inte ar lika efterfragade idag som forr.
Rekryteringskonsulten och personalchefen i kommunalverksamhet 1 menade att forr var
kunskap i rekrytering mer i fokus.

Personalchef i kommunal verksamhet 1: ”’Férr agnade sig personalavdelningar mer at
rekrytering, intervjuer, ta referenser och at introduktion. Idag ligger det pa cheferna och
ar inte s mycket personalavdelningens jobb langre™

Personalchefen i kommunalverksamhet 2 forklarade att personalspecialistens roll som
problemldsare var mer framgangsrik tidigare jamfort med idag. Personalsekreteraren i
Kommunalverksamhet 3 och personalcheferna i de privata foretagen ansdg att
personalspecialisterna arbetade mer med sociala uppgifter forr men att det inte &r lika aktuellt
langre.

Personalsekretare i kommunal verksamhet 3: Vi jobbar pa ett annat satt idag. Vi ar
inte kuratorer langre utan jobbar med strategiska fragor.”

Framtida efterfragad kompetens

De flesta av respondenterna var éverens om att det hander mycket i samhallet som gor att
forandringar kommer att ske snabbare i framtiden. Det ndmndes bl.a. att lagar och avtal
andras mycket ofta och det ar viktigt att halla sig konstant uppdaterad.

Personalchef i privat foretag 1: Om 30 ar sitter vi fortfarande med lagar och avtal och
det galler att vara skicklig pa det och kunna parera det bra och vara snabbare och
duktigare pa att ge rad och kvalitet i affarsprocessen i form av lagar och avtal.”

Tre av respondenterna fran den offentliga sektorn ansdg att kompetens inom halsofragor
kommer att efterfragas alltmer i framtiden.

Personalchef pa statligt verk 2: Sen &r halsofragorna viktiga. ldag koper vi dessa
tjanster fran foretagshalsovarden. Men jag tror att de blir mer och mer en lopande
arbetsuppgift (fér personalavdelningen, forf. anm.) i framtiden.”

Sektionschef pa statligt verk 1: "Manga ar pa randen till utbréandhetssymptom.
Kombinationen att hjalpa manniskor att fa balans ar viktig och dar har arbetsgivaren och
personalarna en viktig roll.”

Personalchef i kommunal verksamhet 1: ”Arbetsmiljosidan blir viktigare pa grund av
sjukfranvaro och rehabilitering och de krav som samhéllet staller pa arbetsgivarna.
Kompetens inom halsofragor blir mer viktigt. Viktigt att kunna jobba med forandringar
och f& manniskor att ta tag i sin egen situation vid personalneddragningar.”

Orsaken till halsofragornas stigande betydelse forklarades bl.a. med att arbetsgivarnas ansvar
for sjukloneerséttningen och rehabiliteringen Okar, att friska medarbetare leder till en
effektivare verksamhet samt att allt fler medarbetare idag &r sjuka p.g.a. att livssituationen
upplevs tyngre an forr.

Bade rekryteringskonsulten och den personalansvariga pa bemanningsforetaget var Gverens

om att arbetsmarknaden i framtiden blir mer globaliserad och internationell och att det medfor
att kompetenskraven inom personalomradet kommer att kompletteras med krav pa
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sprakkunnighet, internationellt tankesatt samt forstdelse for den mangkulturella
organisationen.

Rekryteringskonsult pa rekryteringsforetaget: Det kravs mer forstaelse, for det som
fungerar i Sverige kanske inte fungerar pa andra stallen, mer varldsperspektiv. Ifall du
jobbat utomlands har du andra kulturer med dig och den biten... blir en tillgang inom
personalomradet.”

Bada personalcheferna i de kommunala verksamheterna samt rekryteringskonsulten menade
att kunskapen om kompetensutveckling och utbildning okar i betydelse i framtiden.
Rekryteringskonsulten och en av ovanstaende personalchefer framholl ocksa att kompetens
inom forandringsarbete &r &n mer betydelsefullt i framtiden.

Personalchefen pa det statliga verket 2 bedémde att kunskapen om personalekonomi och
personalekonomiska bokslut kommer efterfragas mer i framtiden bl.a. som en foljd av att
arbetsgivarens medfinansiering av sjukléneersattningen okar.

Personalcheferna i de privata foretagen ansag att det ar avgdérande att personalspecialisterna
blir mer insatta i foretagets affarsverksamhet for att kunna hdvda sig i organisationen.
Personalchef i privata foretaget 1 menade ocksa att personalspecialisterna maste ocksa kunna
sétta sig in i och ha god kd&nnedom om de andra avdelningarnas arbete och problematik.

Personalchef i privat foretag 1: “Inte sitta kvar i vart eget skra utan vara palast pa vad
bolaget sysslar med. — Affaren &r number one och for att nd affarsresultatet har vi
personalfunktionen som en unicitet.”

Platsannonser

Granskningen av de 22 platsannonser publicerade i facktidningen Personal & Ledarskap
presenteras under underrubrikerna personalspecialisternas arbete och kompetenskrav pa
personalspecialister vilken innehaller utbildning, arbetslivserfarenhet inom personalomradet
samt personliga egenskaper. | slutet av avsnittet finns en platsannons i bild for att illustrera
hur dagens platsannonser kan se ut i tidningen Personal & Ledarskap.

Personalspecialisternas arbete

De flesta av platsannonserna innehdll beskrivningar av den annonserade tjanstens
arbetsuppgifter. | tio av platsannonserna, varav fyra fran den privata sektorn och sex fran den
offentliga sektorn, faststélldes kompetensutveckling och kompetensforsorjning som en viktig
arbetsuppgift. 1 sex av platsannonserna varav fyra &r statliga organisationer, ndmndes
arbetsomradet rehabilitering och/eller friskvard. Arbetsratt, avtals- och arbetsrattliga fragor ar
ocksa namnda arbetsuppgifter. Fyra av de fem organisationer som hade preciserat avtal och
arbetsratt som en arbetsuppgift i platsannonsen &r statliga organisationer. Arbetsmiljofragor
och jamstalldhetsfragor férekommer 6vervagande i statliga organisationers platsannonser. | de
privata foretagen platsannonser ndmns mer generella arbetsuppgifter som t.ex. att stodja
linjecheferna, arbeta med utveckling av personalomradet och att effektivisera och rationalisera
olika processer och system.
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Bolagsverket soker Personalutvecklare: ’Du kommer att arbeta med bland annat
kompetensutveckling, rekrytering, rehabilitering och arbetsréatt.”

Cloetta Fazer soker Lonespecialist med kompetens i personalfragor: ”Ditt
ansvarsomrade blir att administrera och utveckla tjanster inom kvalificerade pensions-,
forsakrings- och lonefragor.”

Skolverket soker Kvalificerad personalhandlaggare: ’Du ger chefer stdd inom
personalomradet med arbetsrattsliga fragor, arbetsmiljéfragor inkl. rehabilitering och
kompetensutveckling.”

Pfizer AB soker HR business Partner: “Arbetet innebar att du arbetar brett med alla
forekommande arbetsuppgifter inom Human Resouces pa senior niva. Du fungerar som
bollplank och stéd nar det galler kompetensutveckling, arbetsratt, forhandlingar,
rekrytering, I6neséattning, rehabilitering och 6vriga personalfragor.”

Kompetenskrav pa personalspecialister

Utbildning

Personalvetarprogrammet eller liknande stod angivet under utbildning i kravprofilen i tolv av
platsannonserna. De utbildningskrav som faststélldes i de Ovriga platsannonserna var bl.a.
beteendevetare, socionom samt foretagsekonomisk inriktning. | fem av platsannonserna var
inget krav pa akademisk utbildning uttryckt. Endast en av dem &r en tjanst dar heller inte
arbetslivserfarenhet av personalarbete begardes.

Sida sOker HR-strateg till personalenheten: Akademisk examen med
personaladministrativ inriktning (P-linjen eller motsvarande)”

Arbetslivserfarenhet inom personalomradet

| 19 av platsannonserna kravs att de sokande har arbetslivserfarenhet inom personalomradet.
Fem av organisationerna kraver endast en generell arbetserfarenhet av personalarbete medan
de Ovriga 14 utéver den allméanna erfarenheten aven efterfragar arbetserfarenhet av specifika
arbetsomraden.

Bolagsverket soker Personalutvecklare: ”Du har arbetat manga ar med kvalificerat
personalarbete.”

AB Sandvik Coromant séker Human Resource Advisor: Vi soker dig som har 3-5
ars erfarenhet av strategiskt HR-arbete med inriktning pa forandringsarbete och
kompetensutveckling.”

Fem av organisationerna efterfragar arbetserfarenhet av kompetensutveckling och fyra
organisationer staller krav pa arbetsvana av arbetsrattsliga fragor. Organisationerna staller
ocksa krav pa vana av utvecklingsfragor, pensionsfragor, projektledning och férhandlingar.

Fem av organisationerna finner det daven 6nskvart alternativt fordrar att den sdkande ska ha
arbetat med personalfragor inom den aktuella sektorn eller branschen.

Pfizer AB soker Human Resource Business Partner: 6-8 ars erfarenhet av
kvalificerade HR-fragor i en operativ miljo, garna fran tillverkningsindustri.”
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St Jude Medical soker Human Resource specialist: ’Erfarenhet av rekrytering, garna
inom tekniska omraden”

Lansstyrelsen i Gavleborg soker Personalhandldaggare: Du ska ha nagra ars
erfarenhet av kvalificerat personalarbete, gérna inom staten.”

| atta av de platsannonser som kraver arbetslivserfarenhet av personalarbete star det precist
angivet det lagsta antal ar som arbetslivserfarenheten maste vara. Sju av dem anger antingen
minst tre ar, mellan tre till fem ar eller minst fem ars arbetslivserfarenhet som krav. Endast en
organisation kraver sa mycket som sex till atta ars arbetslivserfarenhet av personalarbete. | de
ovriga elva platsannonserna med krav pa arbetslivserfarenhet finns inga klara tidsangivelser
utan benamningar som bl.a. nagra ar, flera ar och manga ar anvands.

For tre av de utannonserade tjansterna stalls inte krav pa tidigare arbetslivserfarenhet fran
personalomradet. Daremot kravs det for en av tjansterna, personalassistenttjanst, att den
sokande har minst tre ars erfarenhet fran administrativt arbete och det far med férdel vara fran
personal- eller léneomradet. For en tjanst som personalkonsulent efterfragas ett utvecklat
konsultativt arbetssétt. Troligtvis anses det vara ett arbetssatt som den sdékande forvéntas ha
erhallit i arbetslivet.

Nastan samtliga av de kompetenskrav som faststalldes i platsannonserna var sammankopplade
till kravet pa arbetslivserfarenheten av de specifika arbetsuppgifterna.

Karolinska institutet soker HR-konsult: Vi sdker dig som ar kunnig och van att driva
befintliga och utveckla nya HR-aktiviteter i en kunskapsintensiv och mangkulturell
miljo.”

Skolverket soker Kvalificerad personalhandléggare: ’Mycket god kunskap inom det
arbetsrattsliga omradet ar ett krav. Du bor vara van vid att arbeta utifran ett konsultativt
forhallningssatt och att driva och implementera policy och planer.”

Lanstinget i Blekinge soker Beteendevetare: ’Kompetens och erfarenhet i att anvanda
arbetsmetoder/verktyg for organisatoriskt och individrelaterad utvecklingsarbete.”

Personliga egenskaper

| néastintill alla platsannonser var specifika personliga egenskaper angivna som krav.
Formagan att kunna arbeta sjalvstandigt och/eller drivande forekom i sa manga som tio av
platsannonserna. Samarbetsformaga och god kommunikationsférmaga efterfragades i vardera
atta av platsannonserna. Att vara serviceinriktad, fortroendegivande och lyhord var andra
egenskaper som det stélldes krav pa i ett par av platsannonserna. Sju av de privata foretagen
och en av de statliga organisationerna efterfrdgade en resultatinriktad, malinriktad eller
kundfokuserad person. Andra egenskaper som ansags vara nodvandiga var bl.a. uthallighet,
strategiskt tdnkande och flexibilitet.

Danske Bank soker Utbildningspedagog/metodutvecklare: ”Du har formagan att
omsatta strategiskt tankande till konkreta aktiviteter i vardagen, ar mal- och
resultatinriktad och gillar att ha manga bollar i luften.”

Skolverket soker Kvalificerad personalhandlaggare: “Arbetet staller stora krav pa
samarbetsformaga, strategiskt tankande och formaga att skapa fortroende.”
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Lansstyrelsen i Gavleborg soker Personalhandlaggare: ”Du ska ha god formaga att
kommunicera, b&de i tal och skrift.”

%4 Sida

Parsonalenhetan 40/04

HR-STRATEG TILL PERSONALENHETEN VID AVDELNINGEN
FOR PERSONAL OCH ORGANISATIONSUTVECKLING

Aydelningen for Parsonal och Organisationsutveckling, PEQ, bestir av fem enheter,
En av dessa ir Personalenhaten, PER, som nu séker en HR-strateg.

ARBETSUPPGIFTER
Sila har decentraliserat personalansvaret till avdelnin gscheferfenhetschefer, Den aktuella befattningen inne-
bar att vara ett internkonsultativt stad till dessa chefer,

Arbatet bestr bl a av strategisk personalplanering, rekrytering, knefarhandlingar, analys av framtida
kompetenshehav, personalsacials ach arbetsrattsliga frigor, framtagande av persanalpolicies och medverkan
i utredningar inom parsonalomridet. | befattni ingir ivan s kan med berarda fackliga organisatio-
ner pi lokal niva, bevaka forskning ach tendenser inom personalomridet och att medverka i organisations.
och ko mpetensutvecklingsarbete.

KVALIFIKATIONSKRAY

Yrkasteknisk kompetens
- Akademisk examen med personalidministrativ inriktning (P-linjen eller motsvarande).
-k het av utvecklingsarbete inam personalmrid

= Ett par drs edfarenhet av ekytering.

= God kunskap om lagar och avtal inom persanalomridet.

- Erfaranhat av arbete inam arganisations- och kompetensutvecklingsom ridet.
- God administrativ farmaga.

- God farmiga att uttrycka sig i tal och skrift, bide pi svenska och engelska.

- Fsrhandlingsvana.

Larandekompetens
- Férmaga att amsitta teoratiska kunskaper i praktiskt handlande och att utveckla sig inom
det egna omridet.
= Pecagogisk Brmiga.
Relationskompetens
- Utétriktad 13 ggning och intresse fir manniskar.
- God kontakt-ach samarbetsfarmiga.
- Gott omdome.
- Hisg integritet,
- Fgrmaga att skapa fartroende,
Funktionell kompetens
— Initiativfarmiga
=~ Formiga till nytinkande,
= Formaga att kunna slutfiira arbetsuppgifter,

Shategisk kompetens
— Evfarenhet av ach fsrmiga att arbeta med strategisk personalplanering.

MERITER
Erdamenhet av personalplanering [ internationell milja.

ANSOKAN
Skicka lin anskan, mirkt4aed, samt aktuell meritRreckning (e bilagor) till Sida, helsti elekiranisk
feerm till registratar for ansékningar: regpeo @sida.se

Sista ansokningsdag arden 31d berzood.

Nirmare upplysningar om tjansten limnas av Asa Zinfandel, tel. 08598 52 £8 eller Iris Williams,

tal. 08698 54 55. Fackliga foretradare vid Sida dr Jusek (kontaktperson: Sten Strém, tel. 08698 45 a5) ach
TCO/ST Sida (kontakeparson: Christian Acevede, tel, 08-698 55.03),
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Kapitel 5 Analys: Quad erat demonstrantum - vilket skulle
bevisas

Kapitlet inleds med en empirindra analys dar vi redovisar de monster, likheter och skillnader
vi funnit i materialet. Vi betraktar d&ven den empirindra analysen som en sammanfattning av
foregaende kapitel. Det atfoljs av var analys genom referensramen som borjar med de
likriktningar och trender vi kan uttyda i personalarbetets organisering och innehall samt i
kompetenskraven pa personalspecialister. Sedan analyserar vi vart material i forhallande till
de tva tidigare studier kring personalarbete och personalspecialister och deras slutsatser om
personalarbetets utveckling samt kraven pa personalspecialister. Avslutningsvis analyserar vi
arbetsgivarnas  kompetenskrav  pd  personalspecialister genom de tre olika
kompetensteorierna.

Empirinara analys

Personalspecialisternas arbete

Utifran synsattet att personalarbetet reflekterar organisationens omvarld ar dagens
personalspecialisters arbetsuppgifter en logisk avspegling av bade samhallet och av branschen
organisationen verkar i. Respondenterna &r eniga om den stora bredden av arbetsuppgifter
som dagens personalspecialister ansvarar for; rekryteringar, rehabiliteringsatgarder,
arbetsmiljofragor, kompetensforsorjning, ledarutveckling, arbetsratt och férhandlingar o.s.v. |
sallskap med bredden pa arbetsuppgifter finns andd fokus pa ett antal mer specifika
arbetsuppgifter. Inom den offentliga sektorn &r rehabilitering och arbetsmiljofragor de mest
aktuella arbetsuppgifterna och i de privata foretagen &r ledarskap och ledarskapsutvecklingen
de mest prioriterade fragorna for personalavdelningen. Majligen speglar skillnaderna olika
synsatt pa personalspecialisters arbetsuppgifter. Serviceinriktningen &r tydligare i den
offentliga sektorn och den organisatoriska inriktningen, med strategiska fragor i fokus, ar mer
maérkbar i den privata sektorn.

Personalarbetet forr och nu

Respondenterna ansag att personalarbetet har forandrats genom tiden. Personalarbetet
befinner sig i en kontinuerlig fordndringsprocess dar traditionellt gammalt méter modernt och
nytt. Respondenterna menade att steget ar taget for personalfunktionen fran den strikt
administrativa funktionen till den nya rollen som innebdr att kunna identifiera, analysera och
kommunicera personalarbetets varde for organisationen. Idag, ansag flera av respondenterna,
ar personalarbetet och den 6vriga verksamheten mer av en gemensam process vilket innebar
en forandring i sattet att tinka och belyses av foljande citat "Det galler att det inte ar for langt
avstand mellan stodenheten och karnverksamheten.”

Det ekonomiska spraket samt personalfragornas strategiska forankring betonas aven fran
andra hall dn endast fran den privata sektorn. Det finns en koppling mellan att sammanfoga
personalfragorna med verksamhetens ovriga strategiska planer for att pa detta sattet lattare
oka personalavdelningens legitimitet bade i ledningsgruppen och i organisationen.

Vi identifierade fler likheter &n skillnader mellan de olika organisationsslagen i
personalarbetes innehall. Det finns dndock en skillnad i det affarsmassiga tankandet vilket ar
tongivande och i fokus for personalspecialisterna i de privata foretagen inklusive
rekryteringsforetaget och bemanningsforetaget men inte for de offentliga organisationerna.
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Kompetenskrav pa personalspecialister

Personalvetarprogrammet var den mest efterfragade utbildningen bland arbetsgivarna.
Emellertid 6nskade de flesta av respondenterna att Personalvetarprogrammet ska innehalla en
storre del av praktiskt larande an vad den gor idag. Endast ett fatal av respondenterna anséag
att utbildningen inte ska resultera i ett yrke. "Det man lar sig i en akademisk utbildning ar
egentligen inte ett yrke utan en formaga att lara sig komplicerade saker och ta in det och gora
nagot av det.”” Det stalldes krav pa att personalspecialisterna skulle ha god kannedom av
beteendevetenskapliga  perspektiv.  Ekonomiska  kunskaper och  forstdelse  for
affarsverksamheten efterfragades framst av de privata arbetsgivarna.

Varje personalspecialists arbetshefattning ar unik. Trots att det alltid kan finnas nagot
kompetenskrav som skiljer sig, fanns det anda vissa bedomningsfaktorer som anvands vid
majoriteten av alla personalarbetsuppdrag. Det stélls framforallt krav pa tidigare
dokumenterad arbetslivserfarenhet av personalarbete. Personalspecialisternas arbetsuppgifter
varderas ofta som avancerade uppgifter och darfor anser de flesta av respondenterna och de
platsannonserande organisationerna att det i hanteringen av arbetsuppgifterna ska finnas ett
instinktivt agerande som har sin grund i redan beprévad samt tillforlitlig kunskap.

Det gar att urskilja ett visst, om an inte helt klart, monster angaende instéllningen till att
anstélla nyutexaminerade personalvetare. | de flesta organisationer med farre &n 20 anstéllda
pa personalavdelningen ansags det inte vara mojligt att anstalla personalspecialister utan
tidigare arbetslivserfarenhet frdn personalomradet. Daremot i organisationerna med storre
personalavdelningar &n 20 anstillda, bedomdes inte arbetslivserfarenheten fran
personalomradet vara ett krav for anstallning. Orsaken till skillnaden ar troligtvis att det finns
mer resurser for att lata en nyanstalld trana upp sina fardigheter i de stérre organisationerna.
Dock ansag aven personalvetaren i kommunal verksamhet 3 att det vore aktuellt for henne att
anstélla en nyutexaminerad personalspecialist trots om personalavdelningen ar liten. Mojligen
kan hennes installning till att anstalla nyutexaminerade personalvetare férklaras med att hon
sjalv for fyra ar sedan borjade arbeta pa en personalavdelning utan tidigare erfarenhet fran
omradet och att hon har varit framgangsrik i sitt arbete.

De personliga egenskaperna lyftes fram av arbetsgivarna och framforallt ansags
personalspecialistens formaga att anpassa sig till organisationens andra medarbetare vara
viktig i form av samarbetsformaga, flexibilitet, kommunikationsférmaga, integritet samt
formagan att frambringa fortroende for ens person och for personalarbetet.

Analys gentemot referensramen

Institutionell teori — Oversattning av organisationsforandringar

DiMaggio & Powell (1991/1983) resonerar kring vikten for organisationer att ta hansyn till
krav fran den institutionella miljon i stravan att behalla sin legitimitet. Nar vi granskade
respondenternas svar, fann vi en skillnad mellan de privata och de offentliga organisationerna.
Betraffande personalspecialisternas arbetsuppgifter namnde respondenterna i offentliga
sektorn alltid nagot av fdljande omraden; arbetsratt, arbetsmiljofragor, rehabilitering,
jamstélldhet eller avtal. Respondenterna i den privata sektorn angav en mer generell
beskrivning av arbetsuppgifterna som mestadels inbegrep stddet till linjecheferna samt
utvecklings- och rationaliseringsprocesser. Genom att félja samhallets aktuella normer kan de
offentliga organisationerna anpassa sig till omgivningen och 6ka graden av legitimitet.
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Isomorfism — personalarbetets och kompetenskravens likriktning

Att hantera omvérldens krav och regler

De privata foretagens, inkluderande bemanningsforetagets och rekryteringsforetagets
respondenters fokusering pa affarsmassighet kan ses som en likformighet inom
personalavdelningar i den privata sektorn. Aven i flertalet av de privata foretagens
platsannonser namns krav pa resultatfokusering och liknande. Respondenternas bakgrund
tyder pa att personalspeciallister blir sin sektor trogna under sin arbetskarriar vilket gor att vi
kan anta att yrkesgruppen personalspecialister arbetar pa ett specifikt sétt oberoende av vilken
organisation de arbetar i (DiMaggio & Powell, 1983).

Anpassning av personalarbetet p.g.a. krav fran myndigheterna (DiMaggio & Powell, 1983) &r
tydlig i arbetsmiljo-, friskvard- och halsofragornas fokusering i bade offentliga
organisationernas respondenters svar samt i de offentliga organisationernas platsannonser. De
senaste arens stora inriktning pa sjukfranvaron och dess kostnader har mynnat ut i bl.a. 6kat
ansvar for arbetsgivaren i fragorna. Reglerna galler naturligtvis dven de privata arbetsgivarna
men de uppgav inte samma fokusering pa arbetsuppgifterna. Det kan ha manga olika orsaker
som t.ex. att de privata organisationerna inte upplever att sjukfranvaron ar ett stort problem
eller att de valt att inte satsa resurser pa att 16sa problemen annu. Det kan ocksa bero pa att i
den privata sektorn dominerar resultat- och malfokusering samt aktieagarnas krav vilket gor
att friskvardsfragorna sta tilloaka. Vi kan inte utifrdn materialet avgéra huruvida en
sarkoppling (Meyer & Rowan, 1977) sker mellan det praktiska arbetet och det som
presenteras for o0ss genom intervjuerna och genom platsannonserna t.ex. gallande
hélsofragorna. Daremot anser vi att det inte finns ndgot som tyder pa sarkoppling mellan
platsannonsernas presentation och den information som respondenterna gav, av vilka den
senare kan betraktas ligga narmre det praktiska arbetet. Det namndes inget arbetsomrade eller
kompetenskrav i platsannonserna som inte ocksa omtalades av respondenterna. Trots att
platsannonserna och de intervjuade respondenterna tillhrde olika organisationer anser vi att
det gar att gora denna jamforelse eftersom vi har kunnat se atskilliga likheter dem emellan.

Sahlin-Andersson (1996) menar att standardiserade modeller imiteras. Inom ett falt framtrader
organisationer gemensamt och utvecklar tillsammans monster, regler, forestéliningar (Sahlin-
Andersson, 1996). Personalavdelningen kan vara ett falt, dar anpassningen sker efter de regler
och normer som finns i samhéllet. Forr var uppgiften att representera personalen, nu har syftet
forandrats. De gamla normerna och reglerna har visat sig komma i konflikt med
personalavdelningens uppgifter och darmed blivit de frikopplade. Det som Meyer och Rowan
(1977) kallar for sérkoppling intraffade. Personalavdelningen arbete delades i olika delar dar
en del skoter det administrativa arbetet och en annan del skoter det strategiska arbetet.
Utveckling kan séledes ha lett till en tudelning av personalarbetsyrket dar vissa jobb kraver
mer kompetens samtidigt som vissa forenklas kraftigt och med tiden riskerar att forsvinna.
Med enformiga arbetsuppgifter och standardiserade sétt att utfora arbetet pd som inte framjar
egna initiativ kommer den administrativa funktionen allt langre fran kopplingen till foretagets
strategiska mal. Personalavdelningar har, trots vissa olika formella strukturer och spraklig
form, ungefar samma innehall och framstar darmed som ett organisatoriskt félt. Den privata
och den offentliga sektorns personalavdelningar kan ocksd bedémas som olika
organisationsfalt sett till de likheter som finns inom sektorerna. Denna genomstralning av
olika organisationsfalt reflekterar de utvecklingstrender som finns i samhallet och som sprider
sig snabbt inom falten.
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Att imitera for att uppna legitimitet

Det gar att urskilja atskilliga likriktningar i personalavdelningarnas arbete som kan betraktas
som institutionaliserade forestallningar som personalavdelningar och organisationsledningen
anammat (Meyer & Rowan, 1977). Organiseringen av personalansvaret dr ett exempel pa en
enhetlig foreteelse. Majoriteten av respondenterna forklarade att personalansvaret idag ar
flyttat till respektive linjechef och att personalspecialisternas arbetsuppgifter darmed ar att
stodja linjecheferna i deras personalarbete och fungera som ett slags internkonsulter. Aven i
personalspecialisternas arbetssatt finns likformigheter som bl.a. att flertalet av respondenterna
klargjorde att personalspecialisternas arbete nu for tiden innefattar en storre aktivitet och
synlighet i verksamheten i stort. Anledningen till den hér troliga isomorfismen (DiMaggio &
Powell, 1983) kan vi utifran vart material inte besvara. Dock finns det anledning att formoda
att 1980-talets diskussioner om personalarbetets decentralisering (Damm, 1993) har fatt sin
genomslagskraft genom att det stora faltet av personalspecialister imiterat de framgangsrika
organisationer (Brunsson, 2002) som gick i taten for det nya séttet att organisera
personalansvaret och personalarbetet.

Det finns ocksa en likformning i de krav pa arbetslivserfarenhet inom personalomradet som
stills pa sokande till personalavdelningar. Eftersom majoriteten av respondenterna anser att
det inte har betydelse fran vilken sorts organisation den sokande har skaffat sin
arbetslivserfarenhet tyder det pd att personalarbetets innehall &r snarlikt i de flesta
organisationer. Att de privata foretagens respondenter dock vardesétter arbetslivserfarenheten
fran den privata sektorn hogre kan dock tolkas som en faktisk skillnad i personalarbetet
sektorerna emellan och som en likhet mellan organisationer inom samma sektor.

Personalavdelningen har fatt olika syften for att kunna hoéja sin kompetens och darmed
legitimitet. Professionen andrar sina mal i syfte att bli mer synlig och att fa en utdkad insyn
och kontroll, genom att etablera aktiviteter som sétter den nédrmare ledningen. Att fordndra en
organisation &r en process som tar tid. Det maste finnas starka intressen som fors fram i
rampljuset. Vi sag tydliga forsok att integrera det affarsmassiga tankandet och det ekonomiska
spraket och systemen i personalavdelningens policy, i stravan av att 6ka personalavdelningens
inflytande (Berglund, 2002). De organisationer som &r affarsstyrda d.v.s. i den privata sektorn
har en tydligare hallning till frdgan men vi sdg &ven andra organisationer framhavde
betydelsen av att kunna argumentera i ekonomiska termer.

Sprakbruket kan vara ytterligare ett exempel pa likformning inom personalarbetsféltet och pa
hur personalspecialisterna legitimerar ett strategiskt marknadstdnkande for organisationen
som helhet. Arbetsmiljoarbete utfors olika under olika beteckningar och beteckningarna kan
ha betydelse om man lyckas eller inte. Arbetsmiljoarbete kan t.ex. ses som friskvard eller
rehabiliteringsinsatser som kan vara anpassade till just den specifika organisationen. Dessa
olika etiketter kan ses som olika taktiska strategier och nar beteckningen andras blir rollen
annorlunda.

Organisationsmode beskrivs av Rgvik (2000) som en slags imitationsprocess. Den har
processen har kommit fram i vara intervjuer dar manga respondenter berattade om
forandringsprocessen mellan forr och nu. Grunden for modet ar formagan att vara i tiden, att
kdnna till det nya. Det &ar samhallsutvecklingen som i forsta hand paverkar
personalspecialistens uppdrag, sedan kommer branschens utveckling och sist enskilda
organisationens verksamhet. ldag laggs det tyngd pa andra fragor som t.ex. jamstalldhet,
mangfald och rehabilitering som inte behandlades forr. Utvecklingen anser respondenterna
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bero, dels pa att personalansvaret har flyttats over till respektive chef och dels att
organisationen och samhallet efterfragar de nya fragestéllningarna.

Likriktningsfenomenet innebar en 6kad standardisering till form och sprakbruk och aterfinns
enligt Meyer och Rowan (1977) atminstone pa ytan som i séttet att presentera sig och
definiera sig. Vid granskningen av platsannonserna uppfattade vi platsannonsernas innehall
och kompetenskrav som snarlika varandra trots att de representerade vitt skilda
organisationer. Utifran platsannonsernas likformighet kan vi hélla det for sannolikt att
personalavdelningar &r ett organisatoriskt féalt (Brunsson, 2002) dar gemensamma
forestaliningar om vilken kompetens en personalspecialist maste besitta rader. De
platsannonserande organisationerna féljer samma monster eller som Rgvik (2000) forklarade
moderna organisationer adopterar populédra idéer och recept. Genom att anvanda sig av
samma eller likformade prototyp utmarker det for-givet-tagna institutioner. Vi upplevde
platsannonserna som kopior av samma original vilket kan betyda att valmojligheterna for
organisationerna &r avgransade till de trender som géller for tillfallet.

Att anpassa genom professionalisering

Professionaliseringen ar ocksa en vég till isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983) Bade i
platsannonserna och i respondenternas svar ser vi tydliga tecken pa att personalspecialisterna
som profession stravar efter att stanga in sitt kunskapsomrade genom att institutionalisera
savdl tillgangen till kunskap och majligheten till att tillampa den i yrkeslivet (Abrahamsson
m.fl., 2002) Kravet pa flera ars arbetslivserfarenhet inom personalomradet borde betyda att
personalspecialisten kan fler gamla modeller och arbetssatt som inte langre anvands. Det tyder
pa att kravet pa flerdrig arbetslivserfarenhet av personalarbete &r en trend som rader idag
bland arbetsgivarna. En trend som ar skapad for att med hjalp av den 6ka professionens status.

Offentliga och privata sektorns personalarbete ar speciellt inriktat pa olika omraden idag. Vid
en rekrytering bor det vara lika nytt for en personalspecialist fran privata sektorn som for en
nyutexaminerad personalvetare att arbeta med t.ex. halsofragor eftersom dessa fragor
troligtvis inte varit i fokus i det privata foretaget. Det talar emot att arbetsgivarna inom den
offentliga sektorn garna rekryterar ifran den privata sektorn eftersom de oftast soker
personalspecialister med tidigare erfarenhet fran den aktuella arbetsuppgiften.
Upplérningstiden for en nyutexaminerad personalvetare och for en personalspecialist med
tidigare erfarenhet bor inte skilja sig vasentligt at eftersom bada saknar den praktiska
erfarenheten fran den specifika arbetsuppgiften. Det ar nast intill omgjligt for en
personalspecialist att standigt halla sin breda kompetens uppdaterad inom alla de omraden
som personalarbetet kretsar kring inom bade offentliga och privata sektorn.

Endast tva av respondenterna gav uttryck for att det finns fordelar med att anstélla
nyutexaminerade personalvetare utan tidigare arbetslivserfarenhet inom personalomradet. Den
framsta fordelen ansags av dem vara att den nyutexaminerade personalvetaren ar mer formbar
an personalspecialister som tidigare arbetat med personalfragor. Eftersom endast ett fatal av
arbetsgivarna sag en fordel i att lattare kunna forma nya medarbetare tyder det pa en stor
likhet i personalarbetet organisationer emellan. Det beddms att nya medarbetare inte behdver
formas in 1 arbetet utan istdllet uppskattas k&nnedomen av andra organisationers
personalarbete och rutiner vilka utan storre problem anses kunna anvéndas vidare i den nya
organisationen. | och med det finns det ocksa anledning att anta att personalarbetet i praktiken
inte forandras i sa hdg utstrackning da kannedomen om gamla metoder och rutiner vérderas
hdgre &n nya obearbetade personalvetare. Alternativt att forandringarna faktiskt &ger rum men
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skapar ett behov av stabilitet vilket kan uppnas genom att rekrytera personalspecialister som
kanner till gamla metoder och rutiner.

Genom att ha kravet pa flerarig arbetslivserfarenhet fran personalomradet far organisationerna
nya medarbetare som tar med sig mycket av arbetssattet fran sin tidigare organisation. Denna
rekryteringspolitik gynnar inte alltid de krav pd kompetens som organisationerna efterfragar.
Framforallt kan den efterfragade egenskapen flexibilitet d.v.s. att kunna anpassa sig till olika
arbetsuppgifter samt méta de forandrade krav som kan uppstd, vara mindre utpraglad hos
personalspecialister som redan har ett inarbetat arbetssatt.

Tidigare undersokningar

Det ar inte mojligt for oss att utifran vart material dra nagra generella slutsatser om vad som
kannetecknar den epok som personalarbetet befinner sig i idag sdsom Damm (1993)
specificerat tidigare perioder i personarbetets utveckling. Vi kan dock se riktningar mot att
personalansvaret numera ar decentraliserat till linjecheferna och att personalarbetet fatt mer
inslag av strategiskt arbete, vilket enligt Damm (1993) redan diskuterades under 1980-talet.
Personalarbetet ar ocksa, framst i de privata foretagen, tatt sammankopplat med den Gvriga
verksamheten och med afférsidén.

Personalspecialisternas arbetsuppgifter innefattade enligt oss bade strategiska och
administrativa arbetsuppgifter men det ar dock svart att géra en beddmning om hur
fordelningen ar dem emellan. Vi kan dock urskilja en tendens mot att det strategiska arbetet
betonades mer i frdgorna om personalarbetets forandring fran forr an vid klargérandet av
respektive personalavdelnings arbetsuppgifter vilket stammer Gverens med Berglunds (2002)
slutsatser om att personalspecialisternas strategiska roll &nnu inte uppnatts i praktiken. Vi kan
daven se en tydlig riktning mot att de strategiska fragorna kom i skymundan da
kompetenskraven pa personalspecialister diskuterades. Arbetslivserfarenhet av specifika och
oftast praktiska arbetsuppgifter inom personalomradet efterfragades mer an ett strategiskt
forhallningssatt. Det tyder pa att personalarbetet till dvervagande del bestdr av praktiska och
administrativa uppgifter, med eventuellt undantag for personalchefers arbete vilket inte ingick
i var studie.

Berglund (2002) hanvisade till en enkatundersokning vari det framgick att foretagsledare
ansag att lamplig bakgrund fér en personalchef ofta innefattar linjearbete och
verksamhetserfarenhet samt god kunskap i personalfragor. Var studie inriktar sig emellertid
pa hierarkiskt lagre personaltjanster vilket gor att resultaten inte ar helt jamférbara. Likval
framfordes inte nagot krav pa erfarenhet av linjearbete av vara respondenter eller av de
annonserande arbetsgivarna. Den goda kannedomen om personalfragor var ett krav fran
majoriteten av arbetsgivarna i form av arbetslivserfarenhet inom omradet vilket kan tyckas
vara ett hogt stallt krav da liknande ansprak stélls pa en blivande personalchef.

Det betonades av flera av respondenterna att personalspecialister idag maste vara battre
insatta i och ha en god forstaelse for den Gvriga verksamheten bade for att kunna gora ett bra
arbete samt for att fa fortroende fran de organisationens évriga funktioner. Respondenternas
framhévande om insikten i organisationens verklighet stammer Gverens med Berglunds
(2002) slutsatser om den kritik som riktats mot personalspecialister i de facktidningar han
studerat. | respondenternas forklaringar om vilka krav som stélls pd personalspecialister och
hur personalarbetet har utvecklats fran forr ser vi tydliga tecken pa att expertrollen
kompletteras med egenskaper och uppgifter som kan betecknas som tillhérande handlingens
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man (Berglund, 2002). Det forklarades bl.a. att personalspecialisten maste vara offensiv,
drivkraftig och att personalspecialisten inte ska skilja sig fran den Ovriga verksamheten
genom att sitta i sin expertroll utan att maste agera i verksamheten i stort. Forklaringarnas
inriktning dverensstammer d&ven med Damms (1993) tolkning av 1980-talets diskussioner om
att personalarbetet maste utvecklas till ett mer offensivt arbete. Personalspecialister med
tidigare erfarenhet frdn personalomradet satter sig fortare in i arbetet &n nyutexaminerade
personalvetare, menar respondenterna. Idealet, handlingens man, paverkar sakerligen kravet
pa personalspecialister med tidigare erfarenhet da dessa personer lattare och snabbare kan
kategoriseras som handlingens man an nyutexaminerade personalvetare.

Personalspecialisters arbete anses av flera av respondenterna vara utvecklat till att i hogre
grad fokusera pd verksamheten istillet for som tidigare mer pa individerna. Utifran den
forandringen kan riktningar tydas emot att personalarbetet andras till att inrikta sig pa
traditionellt manliga varden istéllet for de traditionellt kvinnliga och mjuka varden vilket
belyses av citaten Vi ar inte kuratorer langre utan jobbar med strategiska fragor” och "Forr
var personalavdelningen kanske lite mys-och-pys verksamhet... Den tiden ar absolut forbi, nu
ar det strictly business.” Forédndringen kan ha sin grund i att personalspecialister forsoker hoja
sin stéllning i verksamheten och darfér anpassas personalarbetets orientering till Handlingens
man som har tolkningsforetrade i organisationen och utifran ett genusperspektiv, man
(Berglund, 2002).

Personalvetarprogrammet

| stort sett var respondenterna ndjda med Personalvetarprogrammet och det var den
utbildningsbakgrund som var det mest sjélvklara valet for dem vid en eventuell rekrytering.
Daremot Onskar majoriteten att Personalvetarprogrammet ska ha en stérre inriktning pa
yrkeskompetens d.v.s. pa bade kunskaper och fardigheter. Malen for programmet innefattar
dock inte fardighetstraning utan kunskapsinlarning (www.sociology.gu.se). Det rader alltsa en
diskrepans mellan Universitetets syfte med utbildningen och de potentiella arbetsgivarnas
installning till utbildningens &ndamdl. Vad som ar ratt och fel angdende
Personalvetarprogrammets syfte kommer vi inte att ta stallning till i denna uppsats. Dock kan
vi konststatera att sa lange denna diskrepans forekommer forsvaras och fordrojs
nyutexaminerade personalvetares mojlighet till etablering pa arbetsmarknaden inom det
arbetsomrade de ar utbildade for, d.v.s. personalomradet.

Det faktum att affarsmassiga aspekter och det ekonomiska spraket betonades av framforallt
det privata foretagen bade i intervjuerna och i platsannonserna gor att personalvetarstudenter,
som &r intresserade av en Kkarridar inom i forsta hand den privata sektorn, bér 6vervéga den
foretagsekonomiska inriktningen inom utbildningen. Daremot &r det inte det sjalvklara
alternativet om studenten siktar pa en karriar inom den offentliga sektorn.

Idag laggs det tyngd pa nya fragor som t.ex. jamstéalldhet, mangfald och rehabilitering som
inte behandlades forr och for framtidens personalspecialister géller det att ha god kunskap i
bl.a. halsofragor, ansag framst respondenterna inom offentlig sektor. Hogst troligt ar att de
nya fragorna far mycket mer utrymme i kursinnehallet inom inriktningar som sociologi och
psykologi eftersom de till stor del ingar i disciplinernas innehall jamfort med inom
inriktningen foretagsekonomi. Det gor att studenter med dessa inriktningar kan ténkas vara
mer forberedda for arbete inom den offentliga sektorn. Fragan ar om dessa fragor bor fa en
storre  del i Personalvetarprogrammets  kursinnehall  for att  forbereda alla
personalvetarstudenter béattre infor sitt kommande yrkesliv och for att anpassa studenternas
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kunskaper efter arbetsgivarnas kompetenskrav. Eller bor vi betrakta de nya fragorna som
trender som for tillfallet rader och foreligger risken att studenterna i sa fall utbildas i trender
vilka &r ersatta av nya moden lagom till att studenterna examineras?

Vare sig respondenterna eller de platsannonserande organisationerna stallde krav pa allman
arbetslivserfarenhet &ven om nagra av respondenterna menade att det ar meriterande.
Aterinférandet av kravet pa arbetslivserfarenhet for intrade till Personalvetarprogrammet i
Goteborg (Kurser & Program 2004-2005 vid Goteborgs Universitet) ar darmed inte ett krav
som ligger i likhet med arbetsgivarnas krav. Daremot ar den sékerligen nyttig for formagan att
tillgodogéra sig utbildningen. Aven om den allminna arbetslivserfarenheten anses vara
meriterande star den lagt i jamforelse med arbetslivserfarenheten fran personalomradet.

Kompetensteori - Arbetsgivarnas kompetenskrav

Formell kompetens

Da nastan samtliga av respondenterna och de platsannonserande organisationerna ansag att en
hogskoleutbildning ar nédvéandig for att arbeta som personalspecialist kan det fastslas att den
formella kompetens som Ellstrom (1994) refererar till ar ett krav. Respondenterna efterfragar
mestadels en utbildning inom Personalvetarprogrammet. Dock fick vi mycket fa specifika
svar pa vilka kunskaper i form av inlarda fakta och metoder (Keen, 2003) som den formella
kompetensen maste innehadlla. Det som namndes i form av kunskaper var forstaelse for
beteendevetenskapliga sammanhang samt, av foretradesvis de privata organisationernas
respondenter, forstaelse for ekonomiska metoder. De beteendevetenskapliga kontexterna &r
det huvudsakliga innehallet i Personalvetarprogrammets basblock medan féretagsekonomi
endast star for tio poang av basblocket. Basblockets upplagg tillsammans med det faktum att
fa av respondenterna ansag att inriktningsvalet inte ar avgorande vid en rekrytering talar for
att inriktningsvalet inte paverkar personalspecialistens reella kvalifikationer (Ellstrém, 1994)
forutom vid arbete inom den privata sektorn.

Da flera av respondenterna i den offentliga sektorn d&ven namnde Socionomprogrammet som
ett lampligt utbildningsalternativ kan det tyda pa att den formella kompetensen i form av en
hogskoleutbildning prioriteras fore de kunskaper som personen har mojlighet att inforskaffa
genom den. Alternativt innefattar Personalvetarprogrammet och Socionomprogrammet fakta
och metoder som &r lika anvandbara i arbetet pa en personalavdelning, vilket dock inte &r
nagot som vi undersoker inom ramen for den har uppsatsen.

Reell kvalifikation versus de av arbetsgivaren efterfragade kvalifikationerna

Huruvida de av arbetsgivaren efterfragade kvalifikationerna stammer Gverens med alternativt
overstiger eller understiger den reella kvalifikationen, d.v.s. den kompetens som arbetet
faktiskt kraver av personalspecialisten (Ellstrom, 1994) &r en fraga som vi egentligen inte kan
besvara utifran vart empiriska material. Daremot kan det vara troligt att arbetsgivarnas
kvalifikationskrav ar hogre an arbetets kvalifikationskrav eftersom Sverige idag har en relativt
hog arbetsloshet vilket gor att arbetsgivaren har moéjlighet att stalla hogre krav &n nédvandigt
pa de sokande, och enligt vart empiriska material ar det framforallt kraven
arbetslivserfarenhet fran personalarbete som hdojs. Det kan &ven paverkas av det
identitetsarbete som personalspecialister bedriver (Berglund, 2002) och for att héja sin
stéllning i organisationen hojs &ven kvalifikationskraven. Enligt enkatundersdkningen bland
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tidigare personalvetarstudenter fran Goteborgs Universitet, anser mer an 80 % att de har
tillracklig eller mer an tillracklig kompetens for sitt arbete (www.sociology.gu.se) vilket kan
tyda pa att arbetslivserfarenhetskravet fran majoriteten av de intervjuade arbetsgivarna samt
de annonserande arbetsgivarna ar ett hogre krav an vad arbetet faktiskt kréver. Det tyder aven
pa att den utnyttjade kompetensen &r lagre an den reella kompetensen (Ellstrom, 1994).
Eftersom manga av dem som besvarat enkaten sdkerligen annu befinner sig pa sitt forsta
arbete efter studierna innebdr det att nyutexaminerade personalvetare skulle klara ett
personalspecialistarbete med framgang.

Arbetslivserfarenhet av personalarbete

Erfarenhetsdelen av kompetensen (Keen, 2003) varderas hogt av majoriteten av bade
respondenterna samt av de annonserande arbetsgivarna. Det vérdesétts av respondenterna att
personalspecialisterna har tranat upp sina fardigheter (Keen, 2003) genom atminstone ett par
ars personalarbete. Genom erfarenheten anses personalspecialisten ha béattre formaga att mota
liknande situationer samt att anvanda verktygen for att 16sa den specifika problematiken och
har skaffat sig en yrkesteknisk kompetens (Lundmark, 1998). Dock innebér det inte
nddvandigtvis att det ar en faktisk kvalifikation (Ellstrom, 1998) som kravs for arbetet
eftersom flertalet av respondenterna ndmner tidsaspekter och ekonomiska aspekter i samband
med kravet pa den har kompetensbestandsdelen. Daremot kan det ses som ett uttryck for
personalavdelningars férminskning (Berglund, 2002) och en generell effektiviseringspolitik
som bedrivs i de flesta organisationer idag. Ekonomiska aspekter ar troligtvis ocksa stor del
av anledningen till att manga av respondenterna ansag att Personalvetarprogrammet bor ge
studenterna en battre forberedelse pa yrkeslivet bl.a. genom en praktiktermin. Respondenterna
har darmed en 6nskan om att de nyutexaminerade inom sin utbildning ska utveckla mer
fardigheter (Keen, 2003) i personalarbete. Foljden av det bor vara att respondenterna menar
att utvecklandet av fardigheter for personalarbete helst ska bekostas av universitet och av
studenterna eller av en annan arbetsgivare. Respondenternas efterfragan om en yrkesteknisk
kompetens (Lundmark, 1998) stammer inte dverens med malen for Personalvetarprogrammet
(www.sociology.gu.se).

Strategisk kompetens

Den okade vikten av den strategiska kompetensen (Lundmark, 1998) forklarades av framst
respondenterna i de privata fOretagen vara en av férandringarna i personalarbetet jamfort med
forr. Aven i flertalet av de privata organisationernas platsannonser stilldes krav pa
resultatinriktning. Det &r idag viktigt for personalspecialisterna att forsta sin roll i
organisationen och i uppfyllandet av dess mal. Personalspecialisterna ansags ocksa behéva ha
formagan att kommunicera sin strategiska kompetens till andra delar av organisationen for att
accepteras och respekteras. Med stor sannolikhet ar det inom den fdretagsekonomiska
inriktningen inom Personalvetarprogrammet som studenterna far mest utbildning i strategisk
forstaelse och forstaelse for att affarsverksamheten styr och dominerar éver personalarbetet.

Personliga egenskaper

Personalspecialisters personliga kompetens (Lundmark, 1998) bestdende av bl.a. attityd
varderingar (Keen, 2003) namndes av nagra av respondenterna i form av krav pa integritet
och att attityden till arbetet skulle vara att det ar drémjobbet. Den sociala kompetensen
(Lundmark, 1998) och férmagan att utveckla relationer med andra manniskor (Keen, 2003)
ansags vara mycket viktig enligt bade de annonserande arbetsgivarna och respondenterna.
Huruvida det ar en kompetens en person har majlighet att lara sig eller om det en formaga
som ar nedarvd avser vi inte diskutera har. Daremot kan det framhallas att om arbetsgivare
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har den uppfattningen att den sociala kompetensen ar nagot som inte kan laras in spelar vare
sig den sokandes utbildning eller arbetslivserfarenhet ndgon roll for den sékande som saknar
det. Emellertid tranas personalvetarstudenter i i kommunikativ férmaga och i formagan att
samverka med andra studenter under sin utbildning och i arbetet som personalspecialist
praktiseras den sociala kompetensen. Det gor att den sociala kompetensen kan betraktas som
en fardighet som genom erfarenhet (Keen, 2003) kan tranas upp. En anledning till kravet pa
tidigare arbetslivserfarenhet inom personalomradet &r troligtvis att dven arbetsgivarna anser
att den sociala kompetensen kan tranas upp genom praktisk erfarenhet. Daremot forbattras
den aktuella kompetensen genom praktisk traning i ett annat arbete ocksa men det ar inte
jamforelsevis lika efterfragat av arbetsgivarna.

Det stalldes aven krav pa personalspecialisters fysiska och psykiska kraft (Keen, 2004) av
bade respondenterna och de platsannonserande organisationerna. Personalarbetet kan vara
pafrestande och personalspecialisterna bor vara drivande och uthalliga och klara av att bli
ifrigasatta men anda fora ut sitt budskap i organisationen och forklara nyttan med
personalarbetet.

| figur 5:1 illustrerar vi arbetsgivarnas mest framtradande kompetenskrav pa
personalspecialister.

Arbetsgivarnas krav pa personalspecialisters kompetens
A
L Reell kvalifikation
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Figur 5:1 Modell 6ver arbetsgivarnas kompetenskrav pa personalspecialister
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Kapitel 6 Slutsats: hominis mens discendo allutus — lardom
ar sjalens foda

| kapitlet aterkopplar vi till uppsatsens syfte och besvarar uppsatsens fragestallningar.
Kapitlet avslutas med en diskussion om slutsatsernas mojliga konsekvenser.

Slutsatser

Uppsatsens syfte var att fa en storre forstaelse kring vilka forestallningar som ar framtradande
i arbetsgivares krav pa personalspecialisters kompetens. Nedan besvarar vi uppsatsens
fragestallningar.

e Vilka likheter och skillnader finns i beskrivningarna av dagens personalarbete?

Personalarbetet innehall och organisering framstalldes pa i manga avseenden likartat sétt av
arbetsgivarna. Manga liknande arbetsuppgifter, av bade administrativ och strategisk karaktdr,
ndmndes av arbetsgivarna. Decentraliseringen av personalansvaret som inneburit att
linjechefer dvertagit stora delar av personalansvaret och att personalspecialisterna allt mer
fungerar som internkonsulter framkom. | personalspecialisternas arbete ingar att
kommunicera personalavdelningarnas nytta och budskap till medarbetare och ledning och att
verka aktivt i verksamheten. Personalarbetet beskrevs ha utvecklats till ett offensivt arbete och
alltmer fokusera pa verksamheten och dari framgick att personalarbetet idag anpassats till
traditionellt manliga vérden. De olikheter som kunde uttydas angaende i framstéllningarna av
dagens personalarbete var ett par atskillnader mellan den privata och den offentliga sektorn.
De privata arbetsgivarna pavisade att personalarbetet styrs av ett affarssynsétt och ar vl
integrerat med verksamhetens mal. | den offentliga sektorn fokuserade maénga av
personalavdelningarna pa arbete inom arbetsmiljo- och rehabiliteringsomradet.
Kompetensutveckling var en arbetsuppgift som flera av organisationerna, oavsett sektor,
inriktade sig pa. De manga likheterna i personalarbetets framstéllning tyder pa en likformning
och pa en gemensam varderingsgrund inom det organisatoriska faltet personalavdelningar
samt inom organisationsféalten offentliga och privata sektorn.

e Vilken kompetens efterfragas av arbetsgivarna och varfér?

Majoriteten av arbetsgivarna efterfrdgade en funktionell kompetens vilket innebar att
personalspecialisten ska ha tillracklig kompetens for att kunna utfora arbetet sa omgaende
som majligt. Arbetsgivarnas krav pa formell kompetens innefattade en hogskoleutbildning
och en uthildning inom Personalvetarprogrammet var det mest efterfragade. Dock namndes
aven nagra andra utbildningar som bl.a. Socionomprogrammet och Ekonomprogrammet. Den
formella kompetensen krdvdes med anledning av att en utbildning anses underlatta arbetet
inom personalomradet.

Overvigande del av arbetsgivarna kravde fardighetskompetens och yrkesteknisk kompetens i
form av tidigare arbetslivserfarenhet av personalarbete. Kravet pa arbetslivserfarenhetens
omfattning var i genomsnitt atminstone 2-3 ar. En orsak till kravet var enligt respondenterna
att personalspecialisten maste ha skaffat sig en praktisk referensram som komplement till den
teoretiska kunskapen. En annan anledning var resursméssiga och ekonomiska aspekter.
Personalavdelningarna ansags inte ha resurser i form av tid eller pengar, att avsatta den tid det
tar i ansprak att lara upp en nyutexaminerad personalvetare i arbetet.
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En god social kompetens fordrades av personalspecialisterna i form av formagan att skapa
fortroenden och att samarbeta val med medarbetare inom organisationen. Det kravdes ocksa
en utpraglad kommunikationsformaga och driftighet for att lyckas med att fora ut
personalavdelningens budskap i organisationen bade verbalt och skriftligt.

e Avspeglar kompetenskraven pa personalspecialister en allman organisationsteoretisk trend
eller idéutveckling?

Arbetsgivarnas krav pa personalspecialisters kompetens var overlag likartade och inneholl
bl.a. formell kompetens i form av en akademisk utbildning framst inom
Personalvetarprogrammet. Den formella kompetensen ska innefatta beteendevetenskapliga
kunskaper samt, enligt framst de privata arbetsgivarna, ekonomiska kunskaper Tidigare
arbetslivserfarenhet av personalarbete var ett fokuserat krav hos arbetsgivarna. Bade
majoriteten av respondenterna och de platsannonserande arbetsgivarna forefaller félja en
given kompetenskravsmall genom att efterfraga medarbetare som redan har anskaffat sig
arbetslivserfarenhet fran personalomradet. Det tyder pa ett par olika tankbara forhallanden:

- ett ekonomiskt forsvarbart tankesatt vilket uppkommit till foljd av organisationernas
rationaliseringar som gett upphov till att det varken finns tid eller pengar att for att
investera i nyutexaminerade personalvetare som saknar tidigare fardighetstraning.

- en organisationsteoretisk trend genomsyrar kompetenskraven, dar givna normer inom det
organisatoriska faltet personalavdelningar har foretréde.

Bada forklaringarna har sin del i sanningen. Vi anser dock att det mest sannolika ar att
organisationsteoretiska trender resulterat i de tidigare rationaliseringar som idag bidrar till
paverkan pa den idéutveckling som styr kompetenskraven pa personalspecialister. Manga av
de krav som framfordes pa personalspecialisters kompetens stod ocksa i 6verensstimmelse
med tidigare undersdkningarnas slutsatser om kritik som tidigare riktats mot
personalspecialister vilket tyder pa att personalspecialistfaltet har gemensamma
varderingsgrunder for vilken kompetens som ar nddvandig for forbattring av
personalspecialisternas status. Da kompetenskraven till stora delar har sin grund i dagens
personalarbetes innehall och organisering, i vilka tydlig likformning kunde urskiljas, ar det ett
ytterligare argument for att dven kompetenskraven avspeglar en organisationsteoretisk
utvecklingsriktning. Genom likriktningen i kompetenskraven samt i anstallningspolicyn satts
hinder upp for nyutexaminerade personalvetare att etablera sig inom professionen pa
arbetsmarknaden.

e Har det ndgon betydelse vilken inriktning som valts inom Personalvetarprogrammet och
vilka modeller som studerats under utbildningen?

Sarskilda oOnskemal pa inriktningsval specificerades inte under utbildningskraven i
platsannonserna. Aven det faktum att bara tvd av respondenterna kande till vilka
inriktningsalternativ som finns att valja inom Personalvetarprogrammet samt att endast en av
respondenterna ansag att hon skulle ta hansyn till inriktningsvalet vid en eventuell rekrytering,
pavisar att inriktningsvalet inte har nagon betydelse for arbetsgivarna. Detsamma galler
angaende det faktum att mycket fa av de kunskaper och metoder som en student kan forvarva
inom en Personalvetarprogrammet specificerades av arbetsgivarna. Det som namndes var
allménna kunskaper i beteendevetenskap och av frdmst arbetsgivarna inom den privata
sektorn efterfragades kunskap i ekonomi. Eftersom beteendevetenskap &r den dominerande
disciplinen under Personalvetarprogrammets basblock far alla studenter oavsett inriktning
grundldggande kunskaper inom beteendevetenskap. Daremot tyder den stora betoningen pa
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den ekonomiska kunskapen, den strategiska forstaelsen och resultatinriktningen, fran
framforallt de privata arbetsgivarnas sida, pa att foretagsekonomi ar ett bra val for de
studenter som satsar pa en karriar inom den privata sektorn. For den offentliga sektorn var
foretagsekonomiska inriktningen ocksa ett bra alternativ enligt nagra av respondenterna. Dock
kan vi utifran de uppgifter om arbetsomraden som t.ex. rehabilitering, jamstélldhet och
kompetensutveckling, som de offentliga organisationernas personalavdelningar lagger mest
tyngd pa idag, uttyda att inriktning inom psykologi, sociologi eller pedagogik troligen ger en
battre forberedelse for arbete inom dessa omraden

Slutdiskussion

Vi anser att kompetenskraven och forvantningarna har manga ansikten och vi kunde upptécka
manga likheter i de forandrade kraven, i utbildningskraven och i arbetslivserfarenhetskraven
som gor att kompetenskraven kan betraktas som ett aktuellt mode. Grunden till att nya krav
uppstar eller att gamla forsvinner &r de trender som rader for tillfallet. Vi anser att
anledningen till att dagens krav ser ut som de gor &r att det finns en isomorfism, en
forandringsprocess som aktivt skapar och driver fram nya idéer i den verklighet vi standigt
omkonstruerar. Nedan for vi en diskussion om vilka mojliga konsekvenser ovanstaende
kompetenskrav innebér for berdrda parter.

Konsekvenser for nyutexaminerade personalvetare

Vi anser att det faktum att majoriteten av arbetsgivarna stallde krav pa tidigare
arbetslivserfarenhet inom personalomradet ar den avgorande orsaken till att nyutexaminerade
personalvetares  konkurrenskraftighet pa arbetsmarknaden &r 1ag. Personalarbetets
decentralisering och personalavdelningarnas reducering ar en anledning till att arbetsgivarna
inte anser ha tillrackliga resurser i form av tid och pengar for att rekrytera nyutexaminerade
personalvetare. Arbetsgivarna ansag att nyutexaminerade personalvetare ar alltfor mycket
teoretiker och saknar den praktiska fardigheten vilken enligt dem &r nédvéndig for anstélining
pa personalavdelningen i deras organisation. Den likformningen i arbetsgivarnas
kompetenskrav ~ p.g.a.  legitimitetsarbete  och  forsok  till  statushdjning av
personalspecialisternas profession, vi kunde urskilja ar en annan orsak. Diskrepansen mellan
Personalvetarprogrammets mal och det faktum att majoriteten av arbetsgivarna ansag att
Personalvetarprogrammet borde vara mer yrkesinriktad och innehalla mer praktisk
fardighetsutbildning  forsvarar ytterligare for de nyutexaminerade personalvetarna.
Konsekvenserna for nyutexaminerade personalvetare blir en svar och lang véag till etablering
pa arbetsmarknaden inom den profession de har utbildats till. Manga nyutexaminerad blir
kanske tvungna att arbeta i flera & med arbetsuppgifter for vilka de &r mycket
Overkvalificerade endast fOr att kunna anses som aktuella for ett arbete som personalspecialist.
Vi anser egentligen att ingen erfarenhet ar bortkastad, men ett sadant tillvagagangssatt for att
lyckas komma in i professionen ar andock ett visst sloseri med kompetens for bade den
nyutexaminerade studenten och for arbetsgivaren.

Konsekvenser for Personalvetarprogrammet

Personalvetarprogrammet ar ett mycket populért utbildningsprogram idag. Det kan dock
foreligga en risk for att antalet sokande till programmet minskar om utsikterna for ett arbetet
inom personalomradet fortsatter att vara lika svara som idag. Majligheten finns att studenterna
istallet soker till utbildningar dér majoriteten av arbetsgivarna inte har stdngda karriardorrar
for nyutexaminerade studenter. Personalvetarprogrammet ger idag mojlighet till en termins
praktik inom ramen for alla inriktningar vilket &r ett steg i riktning mot arbetsgivarnas krav.
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Men hur mycket ska Personalvetarprogrammet anpassa till arbetsgivarnas onskemal pa
praktisk fardighetsutbildning? Den likformning i personalarbetet och i kompetenskraven vi
kunde uttyda i var studie gor att det foreligger risk for att arbetsgivarnas onskemal
representerar en trend som med stor sannolikhet inte kommer att vara aktuell nér dagens
nyborjarstudenter examineras. Kvalitetssakringen av Personalvetarprogrammet ar troligtvis
stabilare genom att beakta arbetsgivarnas krav noggrant innan de tillats styra stora delar av
utbildningens innehall.

Konsekvenser for professionen

Om Personalvetarprogrammet anpassas till att innefatta allt storre del praktisk
fardighetstraning som t.ex. praktik och personaladministrativa fardighetsévningar kan det
mojligen  O0ka de nyutexaminerade personalvetarnas mojlighet till  arbetet inom
personalomradet efter utbildningen. Dock kan det innebara att professionens status som lange
har forsokts hojas, istallet sjunker da personalspecialister inte kommer att ha lika mycket
teoretiska kunskaper som idag.

Den instangning av professionsutdvandet som idag tillimpas kan orsaka farre
personalspecialister i framtiden. Personalvetarprogrammet &r en bred utbildning som
studenterna har stor nytta av dven nédr de soker andra arbeten vilket kan bli fallet om
majligheten till arbete inom professionen ar liten.

Konsekvenser for arbetsgivarna

Arbetsgivarnas ekonomiska krav pa att den nya personalspecialisten skall kunna utfora
arbetsuppgifter fran forsta arbetsdagen anser vi vara orealistiska och svara att uppna. Eftersom
verksamheter bedrivs pa olika sétt och de olika sektorerna har olika fragor i fokus som gor att
oavsett tidigare arbetslivserfarenhet av personalarbete eller inte, finns det alltid en viss
uppléarningstid som kréver resurser tills personalspecialisten till fullo kan utféra sina
arbetsuppgifter. Arbetsgivarna ansag sig genom att anstalla en erfaren medarbetare, skaffa sig
kunskap om de nya modeller och teorier som rader medan arbetsgivaren i sjalva verket koper
forutvarande modeller. Troligen &r de personalspecialister som bast besitter kunskaper om nya
modeller och teorier nyutexaminerade personalvetare eftersom de studerar mestadels ny
litteratur inom utbildningen.

Det finns naturligtvis en logik i att de flesta respondenter ansag att en nyutexaminerad
personalvetare utan tidigare arbetslivserfarenhet av personalarbete inte kan luta sig tillbaka pa
tidigare erfarenhet och 6vning i sitt handlande i en viss arbetssituation. De respondenter som
var positiva till att anstalla nyutexaminerade personalvetare uppgav att fordelen med dem &r
deras ifragasattande av etablerade rutiner. Det kan vara ett resultatrikt sétt for fler arbetsgivare
att ta ett i beaktande for att agera for att fordndra de givna forutsattningarna och generera
kunskapsutveckling.

40-talisternas stora pensionsavgangar intraffar inom det narmaste decenniet och
arbetsmarknaden kan da se ljusare ut for yngre personalvetare. Det kan framover bli svarare
for arbetsgivare att rekrytera personalspecialister med tidigare arbetslivserfarenhet om de inte
redan nu borjar bidraga med att erbjuda nyutexaminerade personalvetare denna
arbetslivserfarenhet i form av att betrakta dem som beréttigade till arbete inom
personalomradet. Foérhoppningsvis kan de storre organisationernas personalavdelningar bana
vag for en ny forestallning angaende kraven som ska stallas pa personalspecialister vid en
rekrytering. Dessa respondenter var positiva till att anstélla nyutexaminerade personalvetare
och ansag det vara framgangsrikt.
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BILAGA 1 - Intresseforfragan
Hej,

Vi dr tva studenter fran Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet. Vi studerar for
narvarande Organisation pa kandidat- respektive magisterniva och har precis borjat skriva var
C/D-uppsats.

Uppsatsen inriktar sig pa presumtiva arbetsgivares forvantningar och krav pa kunskaper och
fardigheter pa sokande till tjanster inom personal- och HR-avdelningar.

For att insamla material till var uppsats skulle vi mycket garna vilja intervjua dig, eller nagon
annan lamplig person, angaende vilka krav som stalls pa sokande till er personalavdelning.
Intervjun beraknas ta hogst en timme och vi 6nskar genomfora intervjun nagon gang i slutet
av november eller i borjan av december.

Vi hoppas att ni har mojlighet att ta emot oss for en intervju.
Med vénliga hélsningar
Minna Teir Rodica Balog

Tel: 073X - XX XX XX Tel: 073X — XX XX XX
E-post: x@x E-post: x@x
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BILAGA 2 - Intervjuguide

Inledande fragor

1. Vad kallas din tjanst?
2. Hur lange har du varit anstélld i organisationen?
3. Kan du berétta kort om din bakgrund?

Personalarbetet idag samt jamforelse med personalarbetet tidigare
4. Beratta om vad ni arbetar med inom er personalavdelning/rekryteringsavdelning?

5. Ar det ndgot som ni arbetar speciellt inriktat pa just nu?

5a. Om ja, hur kommer det sig?

5b. Vem har initierat det som ni riktar in er pa just nu?

5¢. Hur inforde ni detta?

5d. Vilken inverkan har detta i verksamheten i stort?

5e. Hur kommer det sig att ni inforde just detta satt att arbeta med ”problemet”?
5f. Inforde ni detta pa grund av att ni haft problem med x forr?

6. Skiljer sig arbetet idag pa nagot séatt ifran hur ni arbetade forr?
6a. Om ja, pa vilket satt?
6b. Vad kraver det av de anstéllda/dig?

7. Har det forandrat kraven pa de anstalldas kompetens?
7a 0Om ja, hur har ni gjort for att fylla eventuell kompetenslucka?

Nyanstallning

8. Ndr/om ni ska nyanstalla personal (allt forutom personalchef) till er personalavdelning, hur
gar ni tillvaga?
8a. Gors en bedomningsanalys pa de arbetsuppgifter som den nyanstallda ska utfora?

9. Vilka kompetenskrav har ni pa den sokande?
9a. Kunskaper

9b. Fardigheter

9c. Personliga egenskaper

9d. Vilka meriter vager tyngst i urvalsprocessen?

10. Till vad ska den kompetens du ndmnde anvéndas?
10a. Kunskaper

10b. Fardigheter

10c. Personliga egenskaper

11. Har ni kunnat faststalla eller dokumenterat att denna kompetens goér anstallda
framgangsrika i organisationen?

12. Har kraven pa de sékande andrats fran forr?
12a. Om ja, pa vilket satt?
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12b. Finns det ndgon kompetens som efterfragades forr men som inte ar lika efterfragad idag?

13. Tror du att det finns nagon specifik kompetens inom personalomradet som kommer att
efterfragas alltmer i framtiden?

13a.Varfor/varfor inte?

13b. Om ja, vad tror du att férandringen beror pa?

Arbetslivserfarenhet inom personalarbete

14. Ar arbetslivserfarenhet av personalarbete ett krav for anstillning? Ar det en merit?

14a. Varfor eller varfor inte?

14b. Om ja, hur lang tids arbetslivserfarenhet kravs?

14c. Varfor?

14d. Vilken kompetens har individen efter x antal ars arbetslivserfarenhet som individer utan
arbetslivserfarenhet saknar?

14e. Ar arbetslivserfarenhet fran personalomradet inom en annan bransch lika mycket vart
som inom branschen?

14f. Finns det nagot som skulle kunna ersatta arbetslivserfarenhet?

Utbildning

15. Vilken utbildning anser du uppfyller kraven bast pa en personalspecialist?
15a. Vad ar det som gor utbildningen nédvandig i personalarbetet?

16. Som du kanske kanner till finns det olika inriktningar som studenten kan valja pa P-
programmet. Ar det ndgon inriktning som du tycker ar mest lamplig/anvindbar for att arbeta
pa er personalavdelning?

16a. Varfor?

16b. Spelar inriktningen nagon roll for er nar ni rekryterar?

17. Finns det nagot som du 6nskar studenterna skulle vara (battre) utbildade pa?
17a. Varfor/Varfor inte?

18. Har du nagot rad till jobbstkande nyutexaminerade personalvetare som saknar
arbetslivserfarenhet inom personalomradet?
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