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Anstallningsbarhet &r ett odefinierat, men vardeladdat
begrepp, som béar upp var arbetsmarknad. Men vad betyder
det egentligen att vara anstallningsbar? For att utreda
utbildningens roll for att vara anstallningsbar inom de
generella akademiska yrkena, redogdrs det i denna uppsats
for begreppets uppkomst och utveckling fram till idag, olika
perspektiv for begreppet samt hur dagens arbetsmarknad ser
pa det. Vi tar aven upp diskussionen om Generation Y. Sex
intervjuer pa fem olika foretag har genomforts, analyserats
och stallts mot teorin for att na en slutsats. Resultat som
framkommit &r att utbildning har en viktig roll for att kunna
betrada en mer avancerad arbetsmarknad, att den &ar en form
av intradesbiljett. Darutover &r det aven erfarenhet och
attribut som tar stor fokus vid en fraga om
anstéllningsbarhet. Utbildningen blir darfor viktig for en
nyexaminerad om den inte kan pavisa nagon erfarenhet som
skulle vaga tyngre. De arbetsliv som vi métt, tror &nda att
utbildningen formar och bildar fram en ryggradskompetens
som man kan ha med sig och bygga pa under sitt aktiva
arbetsliv. Vi avslutar med en diskussion om framtiden och
betydelsen av Generation Y:s intrade pa arbetsmarknaden.
Vidare forskning inom amnet skulle kunna vara att ga in pa
specifika utbildningar och se deras vikt for
anstallningsbarhet, just for det yrket. Mer forskning skulle
aven kunna bedrivas pa de framtradande attributen som vi
sammankopplat med anstallningsbarhet, varfor just dem och
vad kan jag som individ gora for att arbeta fram dem?
Anstallningsbarhet, nyexaminerade, skills, soft skills,
erfarenhet, Generation Y
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Forord

Anstallningsbarhet ar ett vitt begrepp som kan vara svart att definiera. Det ar dock ett
begrepp med mycket vikt och som har stor betydelse for oss alla ndgon géang i livet. Da
manga av oss formodligen kommer att mota ett flertal arbeten under var livstid, kommer
vi ocksa stallas infor vad begreppet anstallningsbarhet anses vara vid varje potentiell
anstallningssituation. Vi vill darfér med denna uppsats se pa begreppet
anstallningsbarhet utifran nyexaminerade inom de generella akademiska examina och
vad denna utbildning har for roll i att bli anstéllningsbar efter avslutad studie.

Ett tack till var handledare Maria L&fgren Martinsson som utifran sin egen kunskap och
forskning i amnet har kunnat leda oss mot vart mal och hitta en avgransning. Vi vill
ocksa tacka de fem foretag och de sex intervjupersoner som stéllde upp pa var studie,
vilket har varit en stor hjalp for genomfaérandet av var kandidatuppsats.



1. Inledning

Anstallningsbarhet &r ett begrepp som i manga fall anvands som ett policyredskap.
Aktorer pa olika samhalleliga nivaer utgar fran olika utgangspunkter och ar darmed
intresserade av att anvanda sig av begreppet pa olika satt. Pa sa satt ar begreppet inte
vardeneutralt utan politisk och ideologiskt vardeladdat. Darmed ges begreppet olika
innebord i olika tider och sammanhang. Genom att beskriva och definiera begreppet
anstallningsbarhet och dess utveckling, kan det pa olika satt bidra till var forstaelse av
oss sjalva och den tid vi lever i, men dven hur vi forestaller oss var framtid. (Fejes, A.
& Berglund, G. Anstéllningsbarhet perspektiv fran utbildning och arbetsliv, 2009 )

Varje ar kommer 40 000 personer ut pa arbetsmarknaden med en examen fran hogskola
och universitet, samtidigt som 20 000 personer gar i pension. (Riksrevisionen,
Studenternas anstallningsbarhet, (”n.d.”) se 2010-04-15) Hur ska man kunna avgéra om
de nyexaminerade personerna ar anstallningsbara? Hur kan man garantera att de kan na
upp till den niva som de avgaende hade? Enkelt sétt kan vara att man mater hur manga
studenter som fatt anstallning efter avslutad utbildning. Dock behdver inte detta
nodvandigtvis ge en rattvis bild av den verkliga situationen. Vilken tillgang och
efterfragan som finns pa arbetsmarknaden kommer i manga fall att paverka dessa
personer, antingen i positiv eller i negativ riktning. Fejes och Berglund menar darmed
att anstallningsbarhet aven maste innebara personens lamplighet att bli anstalld, inte
bara att den blir anstalld. (Fejes & Berglund, 2009) Svenskt Naringsliv sager att det idag
finns ett betydande matchningsproblem mellan universitet och arbetslivet i Sverige. | en
studie som de gjorde i mars 2008, framkommer det att samverkan mellan de bada
varldarna maste forbéttras, for att kunna dka anstéllningsbarheten for nya pa
arbetsmarknaden. (Svenskt Naringsliv, Akademi eller verklighet?, se 2010-05-18)

Historiskt sett har Sverige haft en stor andel hogskoleutbildade. Enligt en rapport fran
statistiska centralbyran hade var tredje person i aldern 25-64 ar en hogskoleutbildning i
Sverige ar 2003. Detta innebér en delad fjardeplats i vérlden tillsammans med Finland,
och det dr endast Kanada, Japan och USA som hade en hogre andel hogskoleutbildade
vid samma tidpunkt. Tillsammans med de nordiska l&nderna ar vi i Sverige dessutom
unika med gratis utbildning. Under den senaste tioarsperioden har det dessutom skett en
kraftig utbyggnad av hogskolan, vilket i forsta hand har gynnat den yngre befolkningen
da det framst &r dem som studerar. I lander som Frankrike, Irland och Belgien &r
medianaldern for nyborjare pa universitetet nagot 6ver 18 ar, medan den i Sverige ligger
narmre 23-arsaldern. Darutéver kan det samtidigt namnas att narmare 20 % av
nybdrjarna pa universitetet i Sverige ar 6ver 30 ar, vilket internationellt sett ar en hog
siffra. Att sd pass manga borjar en utbildning sent i Sverige, kan bero pa att manga i
Sverige véljer att resa utomlands en tid eller att arbeta en tid innan man fortsatter sina
studier. Darutdver tillkommer &ven faktorer som militartjanstgoring, upplasning av
betyg, samt en acceptans av samhaéllet att paborja studier vid en senare alder. (Statistiska
Centralbyran, Hogskoleniva, se 2010-04-23)

Genom att valja att genomga en hogre utbildning genomfors en ekonomisk satsning,
saval for den enskilda individen som for samhallet. Samhéllet avsatter ca 20 miljarder



kronor varije ar for utbildning pa grundniva och for utbildning vid hogskolor och
universitet. Idag har den enskilda studenten ett stort ansvar géllande sin
anstallningsbarhet, dels genom graden av engagemang i sina studier men ocksa i att
finna sin utbildningskarriar. Enligt statistiska centralbyrans arbetskraftsundersékning
2008 kunde man se att arbetslosheten bland hogskoleutbildade personer var lagre én
andra grupper i samhallet. For de hogskoleutbildade 1&g arbetslosheten pa 3 %, medan
den lag pa 4,4 % for gymnasieutbildade och 9,2 % for grundskoleutbildade personer.
Man kan darmed se en positiv korrelation mellan utbildning och sysselséttningsgrad.
Samtidigt kan det ndmnas att Riksrevisionen kommit fram till att omkring 10 000
personer lamnar universitet och hogskolor varje ar utan examen, men med minst 3 ars
hogskoleutbildning. Detta beror bland annat pa att manga far anstallning redan innan de
avslutat sina studier.(Riksrevisionen.se, 2010-04-15)

| dagens samhalle talas det mycket om begreppet anstallningsbarhet. Vem har det
’ratta” for att platsa for ett visst yrke? Vem &r den mest slagkraftiga? VVad behover jag
for att ta mig fram pa arbetsmarknaden? Da det inte finns ndgon klar definition av vad
begreppet exakt star for kan det betyda och innehalla olika aspekter for olika personer.
Dérutover kan dven namnas att begreppet inte heller tas upp i Svenska akademins
ordlista. Begreppet anvands som ett redskap for olika samhélleliga nivaer for att kunna
gora ett urval av vem som &r bra investering i en organisation. VVad som varderas vid
denna métning ar ofta olika.

1.1 Syfte

Da arbetsmarknaden &r en rorlig marknad och da krav pa flexibilitet ofta stélls, ar vart
syfte med denna uppsats att studera hur en universitetsutbildning kan bidra till en 6kad
anstallningsbarhet. Vi vill visa pa begreppets uppkomst och hur det har paverkat dagens
syn pa anstallningsbarhet. Vi har aven valt att framst utga fran och fordjupa oss i vad
arbetsmarknaden anser att anstéllningsbarhet ar, samt om universitet méter de krav som
stélls av arbetsmarknaden for att deras studenter ska bli anstallningsbara. Slutligen
belyses dven begreppet i ett framtidsperspektiv, hur anstéliningsbarhetens betydelse
kommer att forandras med den nya generationen pa arbetsmarknaden. | uppsatsen
kommer vi att ldgga fram teori, diskutera och analysera universitetsutbildningens roll i
anstallningsbarhet for generella akademiska examina.

1.1.1 Fragestallning

Utifran vart syfte med uppsatsen har vi format en fragestallning som lyder:
” Hur bidrar universitetsutbildning till anstallningsbarhet vid en rekryteringsprocess
for yrken med generella akademiska examina?”



1.3 Relevans for studien

Att se pa och analysera varfor begrepp som anstéllningsbarhet fatt sin laddning &r av ett
stort intresse. Inte endast for oss som studenter utan &ven for arbetsgivare och
arbetstagare, da vi tillsammans ror oss pa en rorlig arbetsmarkand som bygger pa
begrepp som anstéllningsbarhet. Darfor &r det viktigt att klargéra vad som menas med
dessa begrepp och se kritiskt pa de ramar som satts for att vara eftertraktad pa
arbetsmarknaden. Detta for att de krav som stalls ska vara relevanta for arbetet i fraga.
Da vi anser att detta diskuteras mer nu an aldrig forr, finner vi var studie relevant for
bade dagens studenter men ocksa till samtliga som befinner sig pa dagens
arbetsmarknad. Vi anser ocksa att det ar viktigt att undersoka begrepp som saknar en
fullstandig gemensam betydelse, for att kunna sékerhetsstélla dens egentliga vikt och
innebord vid en situation dér begreppet just nu &r barande. Vi hoppas kunna bringa
klarhet i begreppet och att det i framtiden skulle kunna bli hjalpande bade for
arbetssokande och arbetsgivare vid en rekryteringssituation.

1.4 Upplagg & Disposition

Den forsta delen i uppsatsen behandlar och forklarar anstéllningsbarhet utifran ett
historiskt perspektiv. Vi vill att detta ska fungera som en plattform for resten utav
uppsatsen. Har utreds dven olika teoretiska perspektiv och skolor gallande
anstallningsbarhet. Efter var presentation om anstéllningsbarhetens bakgrund och
framvaxt, har vi valt att titta pa utifran vilket perspektiv som universitet stéller sig
bakom och hur de arbetar for att framja studenters anstallningsbarhet efter avslutad
utbildning. Inom ramen for denna del presenteras aven tidigare undersokningar som
gjorts och utvarderats i amnet. Darefter vander vi oss till arbetslivets syn och hur de tar
utbildning i beaktning vid en anstéllning, den del som vi kallar empirin. I empirin gor vi
jamforelser mellan vara respondenters svar, likheter och skillnader, samtidigt som vi
redovisar for deras generella syn om amnet. Var nast sista del ar analys och diskussion.
Hér sammanfor vi teorin och empirin och stéller dem mot varandra. Det &r &ven har som
vi sjalva diskuterar och drar slutsatser utifran den studie vi gjort. Den sista delen i
uppsatsen innehaller var slutdiskussion.

1.5 Centrala begrepp
Riksrevisionen

Riksrevisionen ar en statlig férvaltningsmyndighet under riksdagen och dem &r en del
av riksdagens kontrollmakt. De &r en oberoende granskningsenhet, med syfte att
granska statens verksamhet och darigenom medverka till god resursanvéndning och en
effektiv forvaltning i staten. (Riksrevisionen.se, Om riksrevisionen, 2010-05-09)



Skills och Soft skills

| studier och matningar som gjorts nér det kommer till anstéllningsbarhet, méter man
ofta pa tva begrepp, skills och soft skills. Dessa begrepp har tagits ur den
ursprungsdefinition av begreppet anstéliningsbarhet som myntades i borjan 1900- talet i
England. Detta ar tva satt att bendamna och kategorisera en individs fardigheter for ett
visst arbete. Soft skills innefattar de mer mjuka vardena som personlighet, attribut samt
mojlighet och vilja for den enskilde att utvecklas och lara (Bjorklund, E. | Berglund &
Fejes 2009) . Skills star istéllet for de fasta fardigheterna som ar mer synliga vid en
ansokan, dina meriter och utbildningar (Fejes & Berglund 2009). Idag da det &r en tid
med stor utveckling av akademiker pa marknaden, blir soft skills ytterligare en aspekt
for arbetsgivare att ta i beaktning vid ett urval. (Bjérklund. E. | Berglund & A. Fejes
2009)

Generella akademiska examina

Utbildning for yrken som pa arbetsmarknaden inte kraver en legitimation for att kunna
verka och utfora sitt arbete.

Attribut & egenskaper

Nar vi talar om dessa tva begrepp i denna uppsats, definierar vi det som att egenskaper
ar det mer generella och anpassningsbart till en stérre méngd personer, exempelvis att
ha en social kompetens . Attribut ar ddremot mer det specifika som kan skilja en person
fradn mangden, att man mer specificerar vad det &r inom den sociala kompetensen som
man talar om, exempelvis att kunna méta varje individ utifran vem det ar.

Generation Y

Alla som foddes under det sena 70- talet och under hela 80- talet, & de som har kommit
att kallas generation Y. (Wikipedia.se, 2010-05-12) Det ar &ven denna generation som
nu precis kommit ut eller ska komma ut pa arbetsmarknaden idag. Nar man talar om
generation Y, anser man att dem &r cyniska, sjalvforverkligande, ifragasattande och mer
medvetna om sin omvérld (Sydsvenskan.se, 2010-05-12). | dagsléget analyserar
arbetsmarknaden detta som att generation Y kommer kréva mer flexibilitet samt
mojlighet till att byta arbetsplats oftare. Diskussionen gar dessutom som sa att denna
generation ska skola om sig och byta arbetsgivare i storre utstrackning an tidigare
generationer (Barometern.se, 2010-05-12)

2. Metod

| foljande kapitel kommer vi att forklara vara val av metoder och vart urval for studien.
En utvardering av vara metodval och urval diskuteras aven i denna del och ni finner
likasa en validitetsdiskussion och var kallkritik pa slutet.



2.1 Utgangspunkt for studien

Vilken metod man véljer att arbeta utifran, bygger pa ens syfte for studien (Bryman, A.
Samhallsvetenskapliga metoder, 2002). Vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ
metod da vi anser att detta gynnade var studie eftersom anstallningsbarhet bygger pa
mjuka varden, sasom manniskors varderingar och uppfattningar. En kvalitativ
undersdkningsmodell vander sig till en mindre urvalsgrupp men man soker ocksa oftast
mer svar pa djupet. Metoden blir dessutom lamplig vid studier som inte ar for
omfattande, da ramaterialet annars skulle bli for stort for att kunna bearbeta. (Cohen, L.
Manion, L. & Morrison, K., Resarch Methods in Education, 2007) Det som brukar vara
identifierbart med kvalitativa metoder ar en viss nérhet till sin studie, att det &r
processinriktat, att man soker en kontextuell forstaelse och att den ar mer av det
ostrukturerade slaget vid sin forskning. Till skillnad fran kvantitetsstudier dar man ofta
fokuserar pa olika matningar for att pavisa sin tes, star kvalitativa studier mer for ordets
mening. (Bryman, 2002)

En kvalitativ metod anser vi har underlattat processen pa det sétt att det har Gppnat upp
for en battre diskussion vid vara intervjuer. Det har samtidigt gett intervjupersonerna
maojligheten till att utvidga sina tankemdnster och sina svar. En anledning till varfor vi
inte anvénde oss utav enkéter var mojligheten till att det skulle frambringa ett begransat
resultat, vilket i sin tur skulle ha kunnat hdmma arbetets mojlighet att utvecklas och ta
nya riktningar. (Cohen et.al”, 2007) Vi borjade studien med att soka svar i teorin. Pa
detta satt kunde det ge oss en grund att sta pa infor vart sokande i empirin. Genom att
borja sokandet i teorin, gav det oss ocksa en insyn pa vad man tidigare har titta pa nar
man undersokt "anstéallningsbarhet”, samtidigt som det kunde ge oss nagra uppslag pa
intervjufragor. Nar vi kande att vi fatt fram nyttig teori, var det dags for att borja soka
svar i empirin for att se vad verkligheten hade for syn. Vi k&nde dven att empirin kunde
ge oss vad som saknades i den teori som vi insamlat och samtidigt visa vad mer vi
kunde leta efter for att fylla de nya hal och fragor som uppkom. For att kunna se om
teorin stammer éverens med hur verkligheten ser ut, stélldes fakta mot verkligheten for
att se pa skillnader och likheter. Utifran detta har vi sedan byggt var analys och
diskussion. Enligt den metodiska teorin, blir darfor var studie en form av deduktiv
studie. (Bryman, 2002)

2.2 Avgransning & Urval

Uppsatsen ar avgransad till att se pa den privata sektorn och det ar &ven har vi har funnit
vara intervjupersoner. Anledningen till att vi valt att endast se pa den privata sektorn, ar
att vi har en uppfattning om att det kan skilja sig mellan det privata och det offentliga.
Da vi ville komma fram till nagon slags av slutsats och kunna fa fram en mer generell
bild, men &nda en form av karna for vad en del av vad arbetsmarknaden anser att
anstallningsbarhet &r, gjordes valet att endast titta pa en sektor i denna uppsats.

Foretagen som vi vant oss till, &r foretag som har en god insyn om hur det ser ut pa
arbetsmarknaden. Personerna som vi har pratat med har pa nagot satt arbetat med
personalfragor, rekrytering, uthyrning eller arbetsrattsliga fragor. Foretagen har varit



bemanningsforetag inom olika omraden samt stora foretag som &r ledande pa sina
marknader. Vi anser dem vara en representativ malgrupp for att vi skulle kunna fanga
upp innebdrden av anstéllningsbarhet pa arbetsmarknaden, och pa sa sétt frambringa en
mer aktuell syn pa begreppet anstallningsbarhet. Det ar dven de som &r den direkta
kallan till det som idag anstalls i privata organisationer.

Vi har valt att avgransa oss till att se vilken betydelse utbildning har for en
nyexaminerad for att bli anstallningsbar for generella akademiska yrken. Anledningen
till att vi inte valt att se pa yrken som kraver en legitimering som till exempel lakare och
advokater, r att de med utbildning &r ensamma kandidater till de yrken som de utbildats
sig till. En legitimering &r sjélvfallen for dessa yrken och dérmed blir utbildningen helt
nodvandig for att kunna blir anstallningsbar inom dessa omraden. Vi har heller inte valt
att titta pa praktiska yrken som kréaver en sa kallad yrkesutbildning, sdsom snickare och
frisor, da detta ar utbildningar som framst ges pa gymnasieniva.

2.2.1 Empiri sékning

Foretagen i studien valdes utifran deras sysselsattning, geografiska plats och var tidigare
kannedom av foretaget. Att de inom snar framtid skulle ha mojlighet att tréffa oss var
aven ett kriterium, da var tid var begransad. For att komma i kontakt med foretagen,
valde vi att kontakta den vaxel som man uppgett pa sin hemsida. Dem kopplade i sin tur
oss vidare till representativa personer som kunde svara pa vara fragor. Tva av de fem
foretagen hittades genom tidigare kontakter.

2.2.2 Intervjuer

For att kunna komma djupare in pa begreppet anstallningsbarhet har vi valt att anvanda
oss av intervjuer. Vid vara intervjutillfallen har vi stréavat efter att 6ppna upp for en
avslappnad stamning och na en form av samtal, snarare &n en formell intervju. Till detta
har vi anvant oss av en semistrukturerad intervjuguide med éppna fragor som i sin tur
har hjalpt oss att kunna stélla viktiga foljdfragor. Genom detta arbetssatt har vi som
intervjupersoner kunnat f6lja med i intervjun pa ett mer narvarande satt, da vi inte har
varit fast i en mall dar vi innan forutbestamt intervjuns riktning. Oppna fragor kan dock
ha bade sina fordelar och nackdelar som man som forskare bor vara medveten om vid
sina sammanstéllanden. Fordelarna &r, som vi ovan ndmnt till varfor det valdes att
anvéanda 6ppna fragor, att de svarande kan svara med sina egna ord, det ger utrymme for
oférutsedda svars riktningar och man kan fa fram vad den svarande anser vara viktigt i
olika fragor. Det negativa kan vara att intervjun blir langre och att en kodning av
materialet kan bli mer komplicerat. Darutover kravs det ett stérre intresse fran de
svarande for forskarens undersékning och det kan &ven 6ka chanserna for
feltolkning.(Bryman, 2002) Under samtliga intervjuerna har det getts mojlighet och
tillatelse att spela in intervjuerna. Pa detta satt har vi kunnat aterga till ursprungskallan
under var process och pa sa satt har arbetets validitet kunnat séakerhetsstéllas, samtidigt
som det har kunnat hjalpa till att undvika vissa av de felkéllor som kan uppsta vid
anvandandet av 6ppna fragor.(Cohen “et.al”, 2007) Intervjuerna har skett pa respektive



foretag i nagon form av konferensrum. Detta har underlattat for vara svarande, att de
inte har behovt ta sig fran arbetsplatsen, men det har dven varit en fordel for oss da vi
kunnat fa komma med kort varsel. Vi har forsokt att lyssna och stalla foljdfragor istéllet
for att anteckna deras svar. Sma viktiga detaljer har vi daremot noterat under vara
intervjuer, men i dvrigt litade vi pa vara inspelningar.

Antalet personer i en intervju ar viktigt att noga 6vervéga, bade for att antalet personer
ska kunna bli representativt for studien och ge en sannhetsenlig bild, men &ven for att
det inte ska bli for manga intervjuer att ta i beaktning i forhallande till resten av studien
(Cohen et.al”, 2007). Vi har darfor intervjuat sex nyckelpersoner som har hand om
rekrytering eller olika varianter av personalfragor. Vi har vant oss till fem olika foretag,
varpa det ena foretaget efter eget initiativ valde att stalla upp med tva intervjupersoner
under samma intervju. Saledes blev det sex intervjupersoner fran fem olika foretag inom
olika omraden och vi kommer darfor att kunna lagga fram argument for fler an en asikt.
Pa detta sétt hoppas vi kunna fa fram ett resultat som &r bredare undersékt och som i sin
tur samtidigt blir anpassningsbart pa fler arenor. Genom intervjuerna ville vi fa fram vad
man prioriterar och vardesatter vid ett anstéallningstillfalle, men ocksa fraga hur de ser
pa utbildningskriteriet vid ett anstallningstillfalle.

Efter varje intervjutillfalle har vi transkriberat vara intervjupersoners svar, mailat dem
en transkriberingskopia for att fa ett godkannande. Detta har kommit att bli
grundmaterialet for empirin. Nar all data var insamlad och sammanstélld, kodade vi och
kategoriserade vi deras svar. Detta innebadr att vi i intervjuerna forsokte finna likheter i
de svarandes svar, samt hitta teman som man kan samla information kring och utifran
det gora en utsaga.(Bryman, 2002) Genom kodningen kunde vi dven sortera bort den
informationen som egentligen inte var viktig for vart syfte eller var fragestallning.

2.3 Etik & validitet

For att en studie ska kunna bli etisk korrekt och godkand maste den félja ett antal regler
som Vetenskapsradet har satt upp. | deras regler kan man finna fyra 6vergripande krav
som man ska uppfylla; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Dessa innebér att man infor en intervju eller en enkétstudie maste
informera berdrda parter om vad ens undersokning ska anvandas till, men &ven att de
inte behover delta och att de kan, nar de 6nskar, avbryta pabérjad intervju eller enkat.
Samtyckeskravet kraver att man efter delgivit berdrda informationen, far ett samtycke
for att studien genomfors och behandlas. Konfidentialitetskravet forsakrar de som ingar
I studien att de inte blir utelamnade till tredje part, att det endast ar vi som forskare som
ska kunna leda svaren till vem som sagt vad. Det sista kravet, nyttjandekravet, hanvisar
till att studien som gors endast far anvandas for vart slutresultat. Samt att samtlig data
som samlas in om den enskilda personen och dens svar inte far spridas till eller
anvandas i ndgon annan studie, samt nyttjas till nagot kommersiellt . (Vetenskapsradet,
2001)

Infor varje intervju har vi meddelat vad vi kommer anvéanda deras svar till men ocksa
hur svaren kommer att behandlas, bade i uppsatsen men &ven nar uppsatsen ar fardig.
Da vi fatt vara intervjuer inspelade betyder detta att vi har kunnat 6ka var validitet, da vi



under hela arbetet har kunnat ga tillbaka till ursprungskallan. Men det betyder ocksa en
storre forsiktighet vid behandlingen av vara intervjusvar da personernas roster och svar
blir mer igenkannliga om de blir pafunna. Efter att arbetet nu ar klart, kommer vi att
radera samtlig data som insamlats vid dessa tillfallen. Pa sa satt kan vi stélla oss bakom
Vetenskapsradets informationskrav, samtyckekrav och vi anser aven att vi uppfyller
kravet for konfidentialitet. Nyttjandekravet kommer vi, i den man vi kan, ansvara for att
det inte bryts.

2.4 Metoddiskussion

Vi haller fast vid att en kvalitativ studie var det basta for vart resultat. 1 och med att
anstallningsbarhet ar ett sa pass snabbforanderligt begrepp med manga olika lager,
underlattas den egna forstaelsen utav att sjalv ga ut och se hur situationen ser ut.
Dessutom behdéver det som vara anstéllningsbarhet igar, inte vara det som &r
anstallningsbarhet idag. Det basta séttet att fa en aktuell bild, ar att ge sig ut i
verkligheten sjalv. Vi ser det dven som positivt att vi valt intervjuer framfor enkéter for
att fa in vara svar. Genom att anstallningsbarhet ar ett sa pass svardefinierat begrepp,
behovs det ofta langa utlagg, formuleringar och diskussioner for att komma fram till en
konklusion. Darfor tror vi att en enkdtundersokning skulle ha varit hAmmande.

Samtliga av vara intervjupersoner har haft en langre tid pa arbetsmarknaden, vilket gor
att de har hunnit fa sig en god syn utav hur denna ser ut. Men i och med att det var lange
sedan en del av dem gick ut, kan det i sin tur leda till att de har en svagare uppfattning
om hur det gar till p& universitetet &n ndgon som &r precis nyexaminerad. A andra sidan
kom manga av dem i kontakt med rekryteringar ofta vilket gor att de forhoppningsvis
skaffat sig en god uppfattning. Darfor anser vi att antalet intervjupersoner var ett bra
antal for att ge var studie bra balans. Vi kanner dven att valet av att mota en blandning
av branscher var ratt beslut. Detta eftersom man endast kan tala om utbildning utifran
vad man sjélv har varit med om och vilka erfarenheter man métt. 1 och med att vi
traffade olika personer pa olika arenor, har vi kunnat fa en bredare syn fran olika
utbildningsbakgrunder och olika arbetslivserfarenhet. Empirin hjalpte oss &ven att ge
oss ett djup i studien samtidigt som det kunde ge en mer aktualiserad bild av &mnet. Att
endast vanda oss till teorin, som vi forst planerade, hade darfor gett oss en platt och en
inte en speciellt uppdaterad bild av begreppet.

2.4.1 Kallkritik

| valet av kallor har vi forsokt att anvanda oss av ett stort antal artiklar da vi anser att de
manga ganger ar mer uppdaterade an bocker. Men for att fa en viss stabilitet i var
uppsats, har vi &ven arbetat med litteratur i bokform for att kunna hitta en grund att
bygga vidare pa. Vi har varit noga med att forsoka undvika handbocker da detta ofta &r
mer utav en subjektiv framstélining. Dock har vi anvént en, ”"Rekrytering och
anstallning, sa gar det till”. Vi ville skapa en referensram for begreppet
rekryteringsprocess for vara lasare och utifran den kunskap vi tidigare inforlivat genom
var utbildning, kandes detta som en bra och anvandbar bok for rekryteringstillfallen.
Litteraturen som anvants i vrigt har tackt olika omraden inom begreppet



anstallningsbarhet. Teorin kommer fran olika genrer av kallor for att kunna bredda
synen for begreppet och ge en storre forstaelse. Artiklarna som anvants har kommit fran
tidskrifter som publicerar olika forskningsresultat. Forskningsresultaten har kommit
utifran bade samhélls- och psykologistudier. Ett av resultatet har framtagits av tre
oberoende testgenomgangar dar modellens struktur, 25 — item DME (se 3.4.1), har
atergetts och anvants vid olika anstéllnings prov vid olika sammanhang. Detta gor att
validiteten kdnns évertygande da samtliga tre test har kommit fram med ett stod for
giltigheten av modellen. Studierna som gjorts av Riksrevisionen har kommit fran olika
artal, vissa ar tva ar gamla (2008) medan andra &r fran ett ar tillbaka (2009). Da de ar
genomforda sa pass nara idag, gor att vi tror att de siffror som presenteras inte kan ha
andrats i nagon méarkbar utstrackning. Da dessa studier dven &r utforda av
Riksrevisionen, en statlig forvaltningsmyndighet under riksdagen som arbetar som en
oberoende granskningsenhet, kanner vi oss dven trygga i kallans trovardighet.

Vid lasning av vart empiriavsnitt, maste man komma ihag att informationen innehaller
till viss del individuella asikter och tankar fran vara svarande. Det vi har gjort for att fa
fram en form av generalisering, &r att se till likheterna. Men for att aven visa att det
ibland finns fler végar an en och att begreppet anstéliningsbarhet ar komplext, valde vi
ocksa att presentera de vasentliga skillnader som framkommit mellan vara intervjuer.
Vid ett av vara intervjutillfallen stallde foretaget upp med tva intervjupersoner. Vi vill
papeka att detta skett, men da vi pratade mycket utifran individerna och deras syn pa
anstallningsbarhet, anser vi att detta inte paverkat var studie. Personerna hade dessutom
varit verksamma olika langt tid pa arbetsmarknaden och de kunde ge oss olika
infallsvinklar pa vara diskussioner.

| Gvrigt anser vi att den litteratur vi anvant har varit val underbyggd med bra referenser
och vi bedémer den darfér som trovardig.

2.4.2 Validitetsdiskussion

Vi har genom var studie belyst och analyserat begreppet anstéllningsbarhet for
nyexaminerade studenter som ska ta sig ut pa arbetsmarknaden. Da vi anser att det ar
viktigt att kritiskt granska viktiga begrepp som ar barande for nagot sa stort som
arbetsmarknaden, anser vi att studien innehar en relevans for alla. Detta eftersom
studien presenterar en farsk empiri fran dagens arbetsmarknad och analyseras mot teori
fran mer &n ett omrade. Darfor anser vi att ett pussel har borjat laggas for den nagot
spretiga diskussion som idag finns i samhéllet angaende anstéllningsbarhet och studiers
varde for att bli anstalld pa en kvalificerad marknad. Darutéver klarlaggs det i studien
for hur framtidens prognoser mojligen kan se ut och vad arbetsmarknaden tror om
Generation Y, samt att ett resonemang fors om hur vi kan arbeta for att underlatta for
nyexaminerade att komma ut pa arbetsmarknaden idag och i framtiden.



3. Anstallningsbarhet i teorin

| kommande avsnitt framlaggs anstéllningsbarhet utifran teorin. Vi presenterar
begreppets framvéxt och utveckling, olika perspektiv pa begreppet samt tidigare studier
som gjort kring universitetets arbete for anstéllningsbarhet.

3.1 Litteratursékning och urval

| teorin har vi studerat vad anstallningsbarhet inom tidigare forsknings sags vara. Vi har
titta pa begreppets utveckling fram tills idag och vad olika teorier lagger vikt i nar de
talar om anstéllningsbarhet. Vi har &ven vant oss till undersékningar som tidigare gjorts
I syfte att faststdlla vad universiteten idag gor for att arbeta for sina studenters
anstallningsbarhet. Sokningar har dven gjorts pa hur olika faktorer och komponenter
kan samverka eller motverka for anstéllningsbarhet. Férutom att se pa teori som
behandlar vad anstallningsbarhet ar, har statistik fran Riksrevisionen dven studerats for
att pa sa satt kunna urskilja hur det ser ut for nyexaminerade pa marknaden. Slutligen
soktes det dven pa om det finns ett samband mellan sociala strukturer och vem man
véljer att anstalla for att de ska passa in i den befintliga gruppen pa arbetsplatsen.

Mycket av var litteratur har vi funnit genom artiklar fran Elin@ Lunds sékmotor, en
sokmotor inom Lunds universitet som innehar artiklar och tidskrifter. Sokord har varit
employability, employee, skills, soft skills och dven attributes. Valet att anvanda mycket
artiklar var av den anledningen att mycket av det som uppdaterats om dmnet, finns i
artikelform. Artiklar beror ofta en viss kdrna och det kan darfor vara lattare att finna den
lilla bit som man just soker. Utdver detta har vi aven anvant oss av material fran statliga
enheters utvarderingar och uttalanden. Denna information fann vi genom att soka efter
studier i amnet pa internet, men aven genom att aterga till tidigare forskares kallor. |
tidigare forskares kallor har vi dven kunnat finna uppslag till bocker som innehallit bra
information. Litteratur i bokform har vi sokt fram pa Lunds universitets bibliotek med
hjélp av deras databas. Vi har da kunnat finna litteratur som berort olika metoder,
anstallningsbarhet i olika former, sociala strukturer, samt publicerade statliga
undersokningar. Nagon enstaka handbok i hur man rekryterar har vi ocksa valt att
anvanda for att skapa en lattsam referensram for l&saren.

3.2 Rekryteringsprocess

Nar man genomfor en rekrytering finns det en del stallningstagande man maste gora och
det finns en del faktorer som kan bidra till en lyckad rekrytering. En rekrytering kostar
mycket pengar och det tar oftast minst ett ar tills du som organisation kan borja tjana
pengar pa en nyrekryterad person. (Human Resources. 2009) For att lattare kunna folja
var diskussion och de teoretiska begreppen, kommer vi har gora en enkel och kort
forklaring pa en rekryteringsprocess.

Det forsta du bor gora ar en behovsanalys for tjansten. Ta in hela organisationens
behov, tank pa om det redan hér kan finnas nagon kandidat pa foretaget idag. Ska
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tjnsten vara exakt som innan eller ar det kanske dags for att utveckla en ny tjanst? Nar
behovsanalysen &r gjord ar det dags for arbetet som syns utat. Tillsammans med den
arbetsgrupp som finns tillsatt for rekryteringsprocessen, om det ar tillsatt en sadan, ar
det nu dags att sétta en kravprofil for tjansten. Har ska man ta med vilka arbetsuppgifter
som ska utforas, vilken kompetens som kravs och vilka ansvarsomraden den anstéllda
kommer att fa. Nar de faktiska kraven &r satta, &r det bra att tanka igenom vilka
egenskaper och erfarenheter som personen du ska anstélla bor ha. (Human Resources.
2009)

Nér du bestamt dig for vilken sorts person det ar du soker till tjansten, ar det dags att
annonsera. Aven detta ar ett viktigt stallningstagande da olika annonseringskanaler nar
ut till olika personer. Du kan dven Overvéga att plocka in ett bemanningsféretag som
kan hjalpa dig med den forsta utgallringen av sokande, och darefter fa nagra kandidater
presenterade for dig. Nar ansokningarna kommit in och ni gjort ert urval &r det tid for att
kalla till intervjuer. Innan ni méter era kandidater i verkligheten, &r det bra om ni som
ska medverka vid intervjun bestamt er for vad det &r ni ska titta efter. P4 sa satt kan ni
efter intervjuerna lattare géra en avvagning for vem som &r kvalificerad for tjansten.
(Human Resources. 2009)

Det viktiga att komma ihag ar att gora ett gott forarbete infor en rekrytering. Tank noga
igenom vem som ska ansvara for vad, vad ar det vi letar efter och vad ska inga i ett
anstallningsavtal. Pa detta satt ar sannolikheten storre att rekryteringen blir lyckad.
(Human Resources. 2009)

3.3 Utvecklingen av begreppet anstallningsbarhet

Begreppet anstéllningsbarhet har sitt ursprung i 1900-talets borjan, men begreppets
innebord har andrats och formats om pa dess resa fram till idag. Det svenska begreppet
har dessutom myntats i det engelska begreppet employability som uppstod under harda
tider av arbetsbrist. Idag finns det olika skolor om vad som ska innefattas i begreppet
och huruvida begreppets narvaro ar av ett positivt eller ett negativt slag. Det svara med
att definiera begreppet och dess innebord beror pa att det anvands i ett stort spannrum
och pa manga olika marknader. (McQuaid, R.W. & Lindsay, C. The Concept of
Employability 2005) | teorin kan man hitta forklaringar om att man gor sig
anstallningsbar genom att besitta olika uppséattningar av ”skills”, fardigheter, som gor att
man kan mota den arbetsmarknaden som finns. Andra teorier vill lagga till mer
personliga egenskaper sdsom social kompetens och flexibilitet, sa kallade "soft skills”,
for att man ska bli anstallningsbar. (Haake, U. & Lofgren Martinsson, M. | Berglund &
Fejes, 2009)

Da begreppet har sitt ursprung i det engelska spraket och da det engelska begreppet
ligger till grund for det svenska, borjar vi att titta pa den engelska definitionens
utveckling for att sedan se hur det allmant har utvecklats. Historiskt sett kan man se att
begreppet har tagit stérre nya vandningar och fatt tillagg i sin innebord. Gazier delar
upp dessa vandningar i sju steg. Forsta steget infoll pa 1920-talet da man forsokte sétta
en ram fOr begreppets betydelse, denna epok har man kommit att kalla Dichotomic
employability. Vid grundandet av Dichotomic employability fokuserade man pa
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begreppets motpoler for att kunna forklara begreppets egen innebdrd. Man talade om de
som var villiga och kapabla, jamfért med dem som var oférmdgna eller ovilliga till att
arbeta. (McQuaid & Lindsey 2005)

Dichotomic employability fick vara ledande fram till 1950 talet da den ersattes med
Socio — medical employability . Vid denna tid hade man i Tyskland och i USA bdrjat
arbeta med begreppet anstéllningsbarhet och tillsammans med engelsmannen bildades
en ny tanke om vad detta innebar. For att fa fram vem som var anstallningsbar
hanvisade man till det glapp som uppstod mellan de som uppfyllde de existerande
arbetenas krav pa formagor, sasom sociala, fysiska och psykiska kvalitéer, och de som
inte gjorde det. Man tog har in en tredje dimension gentemot férgaende epok. Man
tittade inte langre endast pa skillnaderna mellan de som blev anstallda och de som inte
blev, utan man tittade pa skillnaderna mot de arbetskrav som sattes. (McQuaid &
Lindsey 2005)

Ett decennium senare tog nésta utveckling vid i USA, som kom att kallas Manpower
policy employability. Man valde nu att gora en bredare analys av de diskussioner som
man haft pa 50 - talet. Man breddade det till att inte endast se pa en ogynnsam och en
gynnsam grupp i samhallet utan valde att ha tyngdpunkten pa glappet mellan
arbetsprofilens sysselsattningskrav och de krav som verkligen sattes for arbetarprofilen
fran arbetsgivaren. Pa sa sétt kunde de skapa sig en klarare bild pa vilka som hade stérre
mojlighet till anstallning och vilka som inte lyckades. Vid samma tidpunkt borjade det i
den franska litteraturen talas om tillganglighet och efterfragan. Detta gick over till att
man i slutet av 70 — talet borjade tala mer i termer om paverkan pa arbetsmarknaden
genom politiska atgarder. Fran och med nu borjade man att iaktta hur manga anstallda
dagar och arbetstimmar man haft for att kunna se en persons anstallningsmajlighet.
Detta ar det som vi idag skulle kalla arbetslivserfarenhet, ndgot som fungerar som en
hjalpande faktor till att fa ett arbete. Det nya synséttet har fatt benamningen Labour
market performance employability och har blivit en internationell utgangspunkt som
man till viss del anvént sedan dess. (McQuaid & Lindsay 2005)

Det som ofta varderas i samband med anstéllningsbarhet idag, grundades i 1980-talets
Nordamerika. Tankarna kan man aterfinna i sa kalla HRD litteratur, Human resource
development, dér man har individen i fokus och visar en acceptans for den personliga
utvecklingen men dven organisationens behov av framgang. Utvecklingen skulle ske
bland de fardigheter, skills, som kravdes for att kunna utfora arbetet som man var alagd
att gora. Ytterliggare en dnskad utveckling som man ville se hos individerna var en
flexibilitet att kunna byta roller pa sin arbetsplats, bade formellt och informellt. Dock
ligger ansvaret hos varje enskild individ att vilja och se till att denna utveckling sker.
Organisationen ska erbjuda mojligheterna men genom att varje anstalld pa egen hand
skapar sig ett kontaktnat pa arbetsplatsen, skapas en utveckling mellan de anstallda.
Man kan dessutom pa detta satt starka sin personliga stallning pa arbetsplatsen. Med
hjélp av detta ska man da sedan kunna flytta sig bade uppat men ocksa langs med
organisationen. Man vill dock betona vikten av att den anstalldas syn pa
anstallningsbarhet bor vara relativt lik den syn som finns hos évriga pa arbetsplatsen,
men &ven att den ar lik den radande syn som ar géllande ute pa arbetsmarknaden. Detta
for att en hallbar situation ska uppsta. Med andra ord kan man summera det som sa att:
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det som en arbetsgivare vill ha, samt beroende pa hur efterfragan pa en viss arbetskraft
ser ut, bestdammer om man &r anstéllningsbar eller ej. (McQuaid & Lindsay 2005)

Mycket fran 80 — talet ar fortfarande géllande for vad en anstéllningsbar person anses
vara idag. En stor skillnad &r dock att man nu mer talar om detta begrepp i folkmun,
vilket man inte gjorde pa samma sétt forr. Idag talas det dessutom mer om det i storsta
allmanhet gentemot innan da det oftast mer vécktes en debatt i harda tider av
arbetsloshet. For manga personer har aven det dagliga arbetet gatt mer fran att vara
rutinarbeten till kunskapsarbete. (Berglund, G. | Berglund & Fejes, 2009) Man kan aven
se pa utvecklingen som skett att varje enskild person har fatt en mer 6ppen medvetenhet
kring sin egen situation. For att fran ha varit ett begrepp som etablerats i England under
hérda tider, till att ndgra enstaka aktorer har forsokt att géra en allman definition av vad
anstallningsbarhet ska innebdra. Har det idag utvecklats till ett begrepp som anses vara
viktigt att arbeta med i hela Europa, i och med att Europeiska Unionen 6ppnat upp
granserna mellan l&nderna och dess medlemmar. Anstéllningsbarhet hamnar nu &nnu
mer i fokus eftersom man arbetar mer dver grénser och i ett stérre sammanhang. (Fejes
& Berglund, 2009)

3.4 Olika perspektiv pa anstéllningsbarhet

Staffan Nilsson framhaller i "Om anstéllningsbarhet i professionella grupper” att
manniskor i dagens samhélle har en hog tro pa universitet och dens kunskapsspridning.
Han menar att denna tro blir en bidragande faktor till en professions legitimitet och
darmed fungerar utbildning som en sorts sorteringsfunktion i en rekryteringsprocess,
vilket i sin tur 6kar akademikers anstéllningsbarhet. Nilsson véljer att analysera
relationen mellan det framtida arbete som en utbildning &r avsedd for och det som
utbildningen faktiskt innehaller. Aven om det kan ses utifran tva olika perspektiv, att
utbildningen faktiskt ger den studerande den kompetens som det kravs for yrket, eller
att utbildningen endast har en formell verkan, argumenterar han for att det bidrar till en
utveckling av akademisk kunskap. (Nilsson, S. I G. Berglund & A. Fejes, 2009)

Maria Lofgren Martinsson argumenterar istéllet for att anstéliningsbarhet ar en form av
process. Lofgren Martinsson betonar vikten av att kunna dverfora sin kunskap till
verkligheten. Hon menar att man inte har nagon nytta av sin kunskapsbas om man inte
kan omsétta den i praktisk handling. For att kunna omsatta sin kunskapsbas maste man
besitta mer an de konkreta fardigheterna, man behdver dessutom inneha sa kallade soft
skills for att lyckas med detta. Lyckas man med att 6versétta sin kunskap i handling blir
man darmed anstallningsbar. | processen syftar hon till att anstaliningsbarheten kan
starta inom ramen for universitetsutbildning, men att studenten sedan ska kunna
fortsatta sin utveckling i arbetslivet. Detta resonemang illustreras i modellen nedan:
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(Lofgren Martinsson, M. Hogre utbildning och arbete med personal- och
arbetslivsfragor - om professionalisering och utveckling av anstallningsbarhet, 2008)

3.4.1 Modell 25 — item DME

En amerikansk psykologistudie har kommit fram till en modell géllande
anstallningsbarhet, Modell 25- item. De menar att det & mycket av individens egna
psykologiska installning till olika kontexter som beslutar ifall man i slutdndan &r
anstallningsbar. Det r ett flertal komponenter som bidrar till detta, har definieras fem
omraden som avgorande; 6ppenhet till forandringar pa arbetsplatsen, arbets- och
karriarelastiskhets formaga, arbets- och karriarproaktivitet, karriarmotivation samt sin
egen syn pa sin arbetsidentitet. (Fugate, M. & Kinicki, A.J. A dispositional approach to
employability: Development of a measure and test of implications for employee
reactions to organizational change, 2008)

Inom ramen for den forsta faktorn, 6ppenhet till forandringar pa arbetsplatsen, menar
man att individer som ar 6ppna for forandring dven ar mottagliga for forandring. Man
menar dven att detta bidrar till dessa personer kontinuerligt kommer utveckla sitt
larande, ge dem Okande erfarenheter och att de kan se och identifiera nya mojligheter
inom sin egen karridr och organisationens utveckling. Ytterligare positiva effekter av
denna 6ppenhet blir en 6kad flexibilitet samt att risken att uppfatta férandringar som ett
hot minskar. Snarare kommer man se dem som en utmaning. Studien har kommit fram
till att de som har en positiv sjalvuppskattning och en optimistisk syn pa livet och sin
tillvaro, har lattare att nd framgang och karriar. De personer som kan tillskrivas att vara
"motstandskraftiga” enligt den kognitiva teorin, vilket vill séga de med sjalvfértroende
och som kan sla ifran sig det yttre motstandet for valmaende, de ar oftast mer positiva
till forvantningar och framtida handelser. Detta gor att de samtidigt visar en god
formaga att kunna hantera affektiva och objektiva utmaningar, bade i det privata livet
men ocksa pa deras arbetsplats. Arbetstagare som har en optimistisk syn pa sin karriar
och sitt arbetsliv, kan saledes ocksa personligen uppfatta fler mojligheter inom sitt yrke
exempelvis till nytt larande eller nya arbetsmal. En person av detta slag blir mer
attraktiv for en arbetsgivare. Detta beskrivs enligt studien som arbets- och
karriarelastiskhets formaga. (Fugate & Kinicki, 2008)
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Dérutover talar man om vikten utav arbets- och karriarproaktivitet, vilket innebér
personer som aktivt forvarvar information om sin arbetsplats och sin egen karriér.
Genom inférlivandet av den informationen, 6kar mojligheterna av férverkligandet av
yrkesmassiga mojligheter. Att arbeta aktivt med sin egen karriér speglar manniskors
tendenser till att utfora uppgifter som kan hjalpa dem sjélva i sin karriar, vilket oftast
blir nagot positivt for en arbetsgivare da det gar battre for organisationen. Individer med
karriar motivation har en bendgenhet att skapa karridrplaner och olika strategier for att
na dit. Negativt med allt for karriarbenagna individer kan givetvis vara att de inte
stannar nagon langre tid pa en och samma arbetsplats, utan hela tiden soker sig uppat.
Men man kan se att individer med karriarmotivation aven &r motiverade att gora ett bra
arbete, samt att aven satta tydliga arbetsrelaterade mal som ocksa i slutandan gynnar
organisationens utveckling. De brukar &ven behalla sin motivation och stanna pa en
arbetsplats under hardare perioder for att stodja sin organisation och anta sig
utmaningen att gora en forbattring. Man ser darfér ocksa karriarmotivation som en
viktig faktor for kontinuerligt larande vilket i sin tur ar en bra grund for
anstéllningsbarhet. Den sista biten som man vill lyfta fram som en bidragande faktor for
anstallningsbarhet &r hur man som individ ser pa sin arbetsidentitet. Har ses pa hur man
definierar sin egen identitet i samband med sin karriar. Hur man ser pa sin identitet
speglar sedan hur individer ser sig sjalva inom ett séarskilt arbete, yrke, industri eller
inom en organisation. Detta speglar sig dven sedan i den enskildes intresse for vad man
gor, hur man gor det och hur det sedan beddms av andra. Den person som ser sig sjalv
som anstallningsbar, kommer ocksa att anta sig en roll som 6verensstimmer med dens
sjalvbild och ocksa handla darefter. Detta kommer sedan dven att paverka personens
mal och ambitioner. (Fugate & Kinicki, 2008)

3.4.2 Personliga och externa hinder for anstallningsbarhet

| artikeln "The Concept of Employability” diskuteras anstallningsbarhet som nagonting
annat an endast en personlig formaga att bli anstéallningsbar. Har redovisas
arbetsmarknaden och policyanalytikers intressen och vilja att ta fram en kunskap och
forstaelse av anstallningsbarhet som ska vara holistisk. Det stravas efter att kunna lagga
fram en realistisk skildring med hjélp av att hitta en definition som tillgodoser fér bade
personliga och externa hinder som kan ha inflytande pa en persons anstéllningsbarhet,
bade for de som redan arbetar men ocksa for arbetssokande. Tidigare har manga endast
tittat pa vad varje enskild individ kan gora for sin vag till framgang. Har menar man att
det kan vara personliga faktorer som gor att du inte far att arbete, exempelvis att du
saknar kompetensen som kravs, men det kan ocksa beror pa yttre faktorer som &r
kopplade till individen, exempelvis problem att ta sig till eller fran arbete, hitta lamplig
barnomsorg at sina barn eller arbetsgivarens preferenser som ligger utanfor
kompetenskravet. Utifran denna diskussion vill man visa att det kan vara en rad olika
hinder som slutligen hindrar en anstéllning. Det kan vara ens avsaknad av vissa
fardigheter, skills, men det kan ocksa vara en eller ytterligare fler faktorer som sedan
spelar in. Ett exempel som tas upp i artikeln &r; en person som har all nédvandig
kompetens och goda egenskaper for att bli anstallningsbar for en tjénst, kan fortfarande
bli nekad om den tillhér det som de kallar en arbetsgivares diskrimineringsgrupp
(baserat pa krav som arbetsgivaren har forutom vissa fardigheter, exempelvis kon, alder
eller mojlighet till nattskift). Tanken bygger utifran behovet att forsta samspelet mellan
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individuella och externa faktorer som paverkar individens formaga att verka pa
arbetsmarknaden. Ett stort fokus ligger dessutom pa vaxlingen mellan de individuella
faktorerna som, attribut, personliga egenskaper, samt de externa mojligheterna som
bidrar till anstallningsbarhet. Evans delar upp anstallningsbarhet till vad som finns att
erbjuda pa arbetsmarknaden och efterfragan pa den kompetens som individen besitter.
Hans uppdelning &r som foljande:

Personliga faktorer

- Vidden av den enskildes 6verlatbara fardigheter

- Den personliga motivationsnivan for att soka arbete

- Den enskildes méjliga rorlighet i sitt arbetssokande

- Tillgang till information, hjalpande natverk och kontakter
- Omfattningen av andra personliga hinder for arbete

Externa faktorer

- Arbetsgivarens installning gentemot arbetslsa

- Arbetss6kandes examen och kvaliteten pa uthildning

- Tillgangligheten av andra hjalpmedel for arbetssokande i underlége/ofordelaktigt 1age
- Utstrackningen av att framgangsrikt eliminera bidragsfallor i skattesystemen

- Tillhandahallandet av lampliga arbetstillfallen i den lokala ekonomin

(McQuaid & Lindsay, 2005)

| samma artikel tar man dven upp Kleinmans diskussion om mikro- och makrofaktorer,
vilka som i sin tur kan finnas pa personliga och externa nivaer. Kleinman valjer att
benamna detta som “faktorer som kan definiera uppgifter om varje sida av tillgang och
efterfragan ekvationen”. Tanken var att kunna komma fram till en definition av
begreppet anstéllningsbarhet som sedan skulle kunna bli en ram for den stdndiga
politiska analysen for arbetsmarknaden. Ramen vill man &ven kunna anvénda for att
kunna forsta de hinder som kan uppkomma for enskilda individer nér de soker arbete.
Hillages och Pollard har utifran Kleinmans diskussion och den litteratur kring &mnet
som fanns ar 1998, arbetat fram ett ramverk for att kunna belysa samspelet mellan olika
komponenter som leder till anstéliningsbarhet. De talar om tre 6vergripande punkter
som ett stod till att se pa anstallningsbarhet. Till en borjan talar man om tillgangar
utifran tre nivaer, baslinje tillgangar - de grundlaggande fardigheterna som é&r viktiga
for amnet, exempelvis personliga egenskaper sasom palitlighet och arlighet.
Mellanliggande tillgangar ar det som ar det arbetsspecifika fardigheterna — exempelvis
formagan till att kommunicera och vara en god problemldsare. Den tredje nivan kallar
dem framstaende tillgangar — det ar de fardigheterna som kan bidrar till organisatoriska
prestationer, vilket i detta fall kan betyda formaga till teamwork och kommersiell
medvetenhet. (McQuaid & Lindsay, 2005)

Hillages och Pollards andra évergripande mal for att kunna na anstallningsbarhet ar
presentation. Nagon som ar anstallningsbar har en god formaga att kunna pavisa sin
anstallningsbarhet. Detta gor man genom att kunna presentera vilka tillgangar man har
som individ och hur det kan vara till hjalp for organisationen i fraga. Detta kan vara
genom hur du lagt upp din meritforteckning eller hur du deltar i en intervju. Den sista
faktorn som Hillages och Pollard presenterar i sitt ramverk for att bli anstallningsbar &r
fordelning av olika formagor. Med detta menas att man ska besitta olika formagor som
kan vara till hjalp for organisationen och inte endast en. Darutover foresprakas att
individen ska vara medveten om dens egna férmagor och begransningar, en
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medvetenhet om moéjligheterna som finns pa arbetsmarknaden samt ha en formaga
rérande arbetssokande. Utdver detta vardesatter man att individen sjélv har nagon form
av karriarplanering. Hillages och Pollard vill dock poangtera att de ndmnda personliga
fardigheterna maste kunna samspela med bakgrundsfaktorer som kommer fran
organisationen i fraga. Darutdver maste det finnas en samstammighet mellan den
enskildes personliga forhallanden och de forhallandena som finns pa arbetsmarknaden
for att en lyckad kombination ska uppnas. De menar dven att man inte far glomma att
yttre faktorer kan paverka hur dina fardigheter tas emot pa arbetsmarknaden, sasom
efterfragan pa just din kunskap. Det ar de personliga forhallandena och den enskildes
ansvar att inhdmta och att dra nytta av mojligheterna som uppkommer. (McQuaid &
Lindsay, 2005)

3.5 Arbetsmarknaden som styr

Att paborja en utbildning och ta en examen &r en bra borjan pa ett arbetsliv och for den
som vill, en karridr. Att fa ett arbete och att kunna utvecklas med sina uppgifter verkar
idag vara ett bra recept pa att bli anstallningsbar. Ansvaret for detta laggs dock pa
individen och huruvida detta &r positivt eller negativt finns det delade meningar om.
(Allvin, M. | Garsten, C. & Jacobsson, K. 2004). Nagonstans tar anda den egna
personens handlingsmajligheter slut for vad som kan goras for att fa ett arbete, i alla fall
inom lagens gréanser. Det ar da arbetsmarknaden kommer in och styr vem som &r
anstallningsbar eller ej. (McQuaid & Lindsay, 2005)

Idag &r det viktigt att ha kontakter for en framtida anstallning och dessa kontakter ska
man gérna borja natverka med redan under sin studietid. Det kan ocksa vara avgdérande
hur man fatt hora om den anstéallning som man soker. Undersokningar visar att en vanlig
lank mellan arbetssékande och en anstallning, ar personer som man kanner. Det kan
vara familj, vanners véanner eller en gammal arbetskamrat (Rubery & Wilkinson, 1994).
Aven detta ar en sorts kontakter om &n inte professionella. Statistik fran Statistiska
centralbyran fran 2009 och som presenterats i Riksrevisionens “’Studenters
anstallningsbarhet™, kan man utlasa att akademiker ar den grupp i samhallet som star
for minst arbetsloshet jamfort med andra grupper. FOr ett foretag och en organisation
kostar en rekrytering mycket pengar, bade i att annonsera, avsatta personal till processen
till att den nya anstéllda ska skolas in i deras arbete och foretagskultur. Darfor &r det
oerhdrt viktigt att det blir rétt person som anstalls redan forsta gangen. Det blir déarfor
ett mer skaligt beslut att anstalla ndgon som kommer med verktygen och det
underlattare aven for det vidare arbetet. (Human resources. Rekrytering och anstallning,
sa gar det till. 2009)

Arbetsmarknaden &r dock den som i slutdndan bestammer nér det finns utrymme for att
anstalla. Vid harda tider kan det trots sin utbildning vara svart att fa ett arbete som man
stravar efter att fa. Som nyexaminerad har man aven lagen om anstéllningsskydd som
en faktor som kan komplicera anstéllningsforfarandet da det &r principen, sist in forst ut
som rader (22 § LAS). Trots att det egentligen ar nagon annan som bestammer huruvida
du &r anstéllningsbar eller inte, utifran deras behov och efterfragan pa din kompetens, sa
ar det anda endast du som individ som kan visa dig slagkraftig (McQuaid & Lindsay,
2005).
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3.5.1 Hjalp till anstallningsbarhet

Regeringen har gett Hogskoleverket i uppgift att ta fram ett planeringsunderlag for
universitetens och hogskolornas utbildningsutbud i férhallande till arbetsmarknadens
framtida behov. De framtida behoven forutses med de redan kanda forhallandena pa
arbetsmarknaden. Man tar sarskilt i atanke de framtida pensionsavgangarna som
varierar mellan olika utbildningsgrupper och som leder till skillnader i det framtida
rekryteringsbehovet. Aven befolkningsutveckling, dndrad aldersfordelning och tekniska
forandringar pa arbetsmarknaden &r saker som paverkar behoven av olika
utbildningsgrupper i framtiden. Denna studie hoppas man vara till hjélp for studenterna
nar de valjer utbildning. (Hogskoleverket.se, Hogskoleutbildningarna och
arbetsmarknaden, ett planeringsunderlag infor lasaret 2010/2011, 2010-04-20)

Enligt rapporten innebdr en hogskoleutbildning forbattrade framtida mojligheter till
anstallningar pa arbetsmarknaden. Men man menar dven att behovet av olika
hogskoleutbildade grupper varierar stort. Utbudet respektive omfattningen av
hogskoleutbildningarna vid universitet och hogskolor forutsatts vara baserat pa
studenternas intresse och dels pa arbetsmarknadens behov. Ett 6vergripande resultat av
berékningarna &r att arbetsmarknadens krav pa personer med olika utbildningar hela
tiden forandras. Hogskoleverket menar att den hdgre utbildningens expansion sedan
borjan av 1990-talet kommer leda till att de hogskoleutbildade kommer att fortsatta
expandera i antal under de ndrmaste decennierna, &ven utan ytterligare 6kning av
utbildningsplatserna. (Hogskoleverket.se 2010-04-20)

Berntsson visar att det finns ett klart samband mellan hdg/lagkonjunktur och upplevd
anstallningsbarhet. Under hgkonjunktur rapporterade 43 % att de ansags sig sjalva att vara
anstéllningshara, medan endast 17 % ansag detta under lagkonjunktur. Kanslan av
anstallningsbarhet ar beroende av den miljo och det sammanhang individen befinner sig
i. Enligt Berntssons rapport ar utbildning och boendeort de tva enskilt viktigaste
faktorerna for anstallningsbarheten. Individer som bor i storstadsomraden rapporterade hogre
anstéllningsbarhet. Detta tolkas som att den regionala arbetsmarknaden &r av stor betydelse for
hur individer bedomer sina méjligheter att skaffa jobb. Samtidigt menar Berntsson att vara
anstallningsbar i forsta hand handlar om att skaffa ratt utbildning och att
kompetensutveckla sig. (Berntson, E. Employability perceptions: Nature, determinants,
and implications for health and well-being. 2008)

3.6 Olika satt att se pa universitetsutbildning

Né&r man borjar tala om begrepp som lamplighet, lamnar man kursansvariga for
hogskola och universitet med fragor om hur man bast bor utforma en utbildning for att
mota detta. Olika utbildningar ar influerade av olika synséatt som vad som anses vara
lampligt. Ska det vara breda och generella utbildningar? Ska de sikta mot ytterliggare
framtida studier? Eller ska utbildningarna formas efter arbetslivet? Inte ens samtliga
individer inom samma utbildning eller olika aktorer i samhéllet ser pa utbildningar pa
samma satt. Eftersom manniskor inte ser nyttan av utbildning pa samma sétt, eller hur
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de bor utformas, blir anstallningsbarhet saledes nagonting subjektivt. Beroende av vem
man &r och vilket perspektiv man utgar fran, har man olika saker man prefererar vid en
utbildning. Saledes kommer de som utformar utbildningar att paverkas av vilket synsatt
de har, i mal, genomférande och forvantat resultat av utbildningen. (Lindberg, O. | G.
Berglund & A. Fejes, 2009) Nedan representeras tre olika perspektiv att se pa hogre
utbildning:

Nyttoperspektivet, menar att utbildning ar till for att utveckla "nyttiga” och
handlingskraftiga individer som ska l&ra sig att arbeta effektivt. Personerna ska utveckla
ekonomiskt och socialt vélstand i samhéllet. Detta perspektiv betonar tanken om att
forbereda studenter for arbetslivet. Perspektivet ar starkt kopplat till effektivitet och
I6nsamhet och utbildningen ska i och med det utveckla en samhallsnytta. Darmed finns
en tanke om att utbildningens funktion definieras av just vilken samhéllsnytta den
uppfyller. Utbildningssamordnaren bér inom detta perspektiv skaffa sig kunskaper om
vad yrkesutévningen innebar och vad som férvantas av studenter pa en framtida
arbetsplats efter avslutad utbildning. Nar man talar i termer om ett nyttoperspektiv pa
utbildningar, talar man ofta om generiska kunskaper eller dverforbara fardigheter. Med
det menas fardigheter som ar 6verforbara och anvandbara i manga olika sammanhang,
ett exempel pa detta kan vara att kunna uttrycka sig val i skrift eller att ha ett val
utvecklat logiskt tankande. Enligt en studie som genomfort pa rekryterare, visas att 70
% av de kompetenser som rekryterare efterfragar ar generella snarare an yrkesspecifika.
(Lindberg, O. I G. Berglund & A. Fejes, 2009)

Konkurrensperspektivet, avser att universitetet ska fungera som ett slags
"provningstillfalle” dar arbetsmarknaden med hjalp av hdgskolan ska fa information om
vilka som ar lampliga att anstalla och vilka som inte ar det. Darmed blir htgskolans
viktigaste uppgift att fungera som en sorteringsmekanism. Konkurrensen ska fungera
som en drivkraft for utveckling och forandring i samhallet. Inom néringslivet framhalls
att konkurrens leder till battre service och lagre priser. Man ser i sin tur aven pa
utbildning pa ett liknande sétt, genom att studenter gor aktiva val och konkurrerar med
andra forutsétts de anstranga sig hardare och bli battre. Konkurrensperspektivet bygger
pa att utbildningen bor vara svar. Det ska kravas en ordentlig prestation fran studenten.
Darmed sallas utbildningen sa att endast de mest anstéllningsbara gor bra ifran sig och
stannar kvar. Manga foredrar att tala om utbildning som en sorteringsmekanism snarare
an en konkurrensmekanism. (Lindberg, O. | G. Berglund & A. Fejes, 2009)

Bildningsperspektivet, innebar att man ser pa uthildning som nagonting hogre én att
enbart vara nyttigt. Man betonar vikten av att vara bildad framfor att ha ett specifikt
tillampningsomrade. Det talas om vikten av att utbildningen utgér ett centrum for
kritiskt tankande, individuell sjalvstandighet. Darmed ser foresprakare for
bildningsperspektivet inte det som speciellt positivt att utveckla utbildningarna for att
bli mer “anvéndbara”. Den bildade ménniskan ar en bérare av samhallsutvecklingen,
toleransen och det kritiska tdnkandet. Vikten Iaggs vid att kunskapen berikar ménniskan
som i forlangningen berikar samhallet. | forlangningen finns en del foresprakare som
menar att det kan vara svart att férena betyg och examination med en ”god bildning”, da
det kan hamma en frigdrande process. (Lindberg, O. | G. Berglund & A. Fejes, 2009)
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3.7 Arbetslivsanknytning i studier

Enligt Hogskolelagen som infordes 1997 har larosatena ett ansvar att samverka med det
omgivande samhallet. Tio ar senare kompletterades detta med att riskdagen beslutade
om en ny examens och utbildningsstruktur med tydliga mal for studentens larande.
Detta féranleddes av den sa kallade Bolognaprocessen, som syftar till att skapa ett
gemensamt omrade for hdgre uthildning till ar 2010. Malen géllande kvalitet i den
hdgre utbildningen innebér att de utbildningsansvariga i hogskolan ska ta hénsyn till
krav pa saval arbetsmarknadens i olika avseenden, samt att framja
forskningsanknytning. (Riksrevisionen.se 2010-04-15) Pa Europakommissionens
hemsida kan man lasa foljande bestammelser som medlemslanderna ska arbeta utifran:

“The three overarching objectives of the Bologna process have been from the start: introduction of the
three cycle system (bachelor/master/doctorate), quality assurance and recognition of qualifications and
periods of study.

In the Leuven Communiqué of 2009 the Ministers identified these priorities for the coming decade:
= social dimension: equitable access and completion,

lifelong learning;

employability;

student-centred learning and the teaching mission of higher education;

education, research and innovation;

international openness;

mobility;

data collection;

multidimensional transparency tools;

funding. ”

(www.ec.europa.eu. 2010-04-28)

Riksrevisionen har genomfort en undersokning dar det framgar att manga larosaten i
Sverige har formulerat 6vergripande mal for att framja sina studenters
anstallningsbarhet. Tre av fyra laroséaten har 6vergripande mal och strategier for att
frdmja anstallningsbarheten for studenterna. Av dessa ar det dock bara halften som
foljer upp hur man inom larosatet arbetar for att uppna malen om anstéllningsbarhet.
Enligt hogskolelagen (1992:1434) ska universitet och hogskolor samverka med det
omgivande samhallet och informera om sin verksamhet. Detta innebar att hogskola och
universitet ska fora en dialog med det omgivande samhéllet kring utbildningens innehall
och dimensionering, samt svara for studenternas omvarldskontakter under utbildningen.
Denna lag faststaller d&ven utbildningen pa grundniva ska utveckla studenternas formaga
att mota forandringar i arbetslivet. Vid utbildningar pa avancerad niva ska det dven ges
redskap till studenterna for att utveckla sjélvstandighet. Darutéver ska det aven stéllas
krav pa att lararna att félja den samhéllsutveckling som har betydelse for arbetet vid
larosatet. (Riksrevisionen.se 2010-04-15)

Riksrevisionen har valt att definiera arbetslivsanknytning som de insatser som
genomfors inom ramen for en kurs eller utbildningsprogram for att framja studenternas
anstallningsbarhet.” Exempel pa detta som tas upp &r; praktik, gastforelasningar eller
projektarbeten tillsammans med arbetslivet. Aven traning av generiska fardigheter
sasom muntlig och skriftlig kommunikationsférmaga anses framja detta. Man talar dven
om arbetsmarknadsrelevans. Med detta avses utbildningens relation till och
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anvandbarhet pa arbetsmarknaden. Riksrevisionens undersokning visar dock pa att
manga studenter och arbetsgivare i Sverige idag ar missnojda med
arbetslivsanknytningen i utbildningen. De pekar pa att det finns betydande
kvalitetsskillnader nar det galler detta beroende pa vilken utbildning eller vilket larosate
man tittar pa. Inom en del utbildningsomraden ar det dessutom relativt ovanligt att
lararna har egna erfarenheter av den arbetsmarknad som deras studenter ska ge sig ut pa.
(Riksrevisionen.se 2010-04-15)

3.7.1 Sveriges universitets lararforbunds syn pa saken

Aven pa Sveriges universitets lararforbunds hemsida, SULF, diskuteras
anstallningsbarhet. Har definieras anstallningsbarhet som ett matt pa studentens vilja
och férmaga att genom attityd, engagemang, samarbetsformaga och ansvarstagande
klara av och utveckla sina arbetsuppgifter genom att tillampa kunskaper och
fardigheter”. (Sulf.se, Kontakter med naringslivet gor studenter anstallningsbara, 2010-
04-22)

Vidare menas att genom att forbattra studentens anstallningsbarhet anses hogskolan fa
ett ypperligt tillfalle att utveckla ett systematiskt forbattringsarbete.
Anstallningsbarheten i sin tur anses kunna framjas inom universitetet via tre faktorer;
samverkan, kvalitet och studentinflytande. Har véljer man att definiera kvalitet som att
uppfylla, och helst dvertraffa, krav, behov och férvantningar hos studenter, arbetsliv och
samhaélle. | och med detta beskrivs en problematik, eftersom manga inom hogskolan
endast definierar kvalitet som Hogskoleverkets definition. Det beskrivs att manga
hdgskolor definierar sitt kvalitetsarbete endast som att klara av Hogskoleverkets
granskningar. | och med detta beskrivs som ett problem da det anses ske en hardnande
konkurrens pa arbetsmarknaden. Om intressenter och kunder ska vara mycket néjda,
maste behov och forbattringar uppfyllas med rage. For att detta skall kunna uppnas bor
utbildning, forskning och samverkan halla ihop och méta kunders och intressenters krav
i form av amneskunskaper, fardigheter samt attityder. Utbildningsansvariga maste
darmed bjuda in studenterna till att ta ett stérre ansvar i samverkansarbetet for att lyckas
med detta. Artikeln menar att universiteten maste bli mer offensiva nar det galler
kvalitetsutveckling. Det menas att det ar viktigt att det skapas ett intresse for
studentmedverkan. Om man lyckas skapa en studentmedverkan har man inte bara
lyckats skapa ett intresse for att forbattra utbildningen, vilket starker
anstallningsbarheten, utan man menar &ven att man lagt grunden for en modern syn pa
kvalitetsutveckling hos hdgskolestudenterna vilket gagnar landets utveckling. Nyckeln
till framgang anses vara att starka programmens resurser for forandringsarbete sa att
malen kan uppnas. (Sulf.se 2010-04-22) Som vi tidigare namnt kan man tillagga att tre
av fyra larosaten 6vergripande mal och strategier for att framja anstéllningsbarheten for
studenterna. Men att det av dessa bara ar halften som féljer upp hur man inom laroséatet
arbetar for att uppna malen om anstallningsbarhet. (Riksrevisionen.se 2010-04-15)
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3.8 Tidigare forskning om universitets arbete for
anstallningsbarhet

| borjan av ar 2009 genomforde Riksrevisionen undersokningar pa tva svenska
universitet, Uppsala och Lulea universitet, angaende deras insatser for att framja sina
studenters anstallningsbarhet. Tanken med studierna var att se hur universiteten ser pa
begreppet anstéllningsbarhet, hur de staller sig till inférandet av Bolognaprocessen och
synen pa anstallningsbarhet som den bar med sig. (Riksrevisionen, Lulea tekniska
universitets insatser for att frdmja sina studenters anstallningsbarhet, ("n.d.”);
Riksrevisionen, Uppsala universitets insatser for att frimja sina studenters
anstallningsbarhet, (’n.d.”). Hdimtade 2010-04-14)

Riksrevisionen har kunnat se en del gemensamma namnare hur Lulea och Uppsala
byggt upp sina utbildningar. Bland annat har de kunnat se att man anlagt liknande
foreningar och verksamheter som ska finnas till hjalp for studenterna under deras
studietid. Karriarcentrum och studieledare ar tva exempel pa detta. Bada tva ska enligt
universiteten finnas dar for att studenterna ska kunna komma och fa rad och stod i sina
framtida val, samt att erbjuda information om studiemedel och arbetsmarknad.
Karriarcentrum ska dessutom erbjuda olika seminarium, sasom CV — granskningar,
arbetssokning och intervjutréaning, men &ven att stotta och hjélpa universitetets studenter
att komma ut pa arbetsmarknaden. Tyvarr ar detta ndgonting som inte alltid utnyttjas av
studenterna. Riksrevisionens undersokning kommer fram till att detta inte annonseras
tillrackligt mycket for studenterna, vilket i sin tur resulterar i att det inte ar sd manga
som vet att detta finns att utnyttja. (Riksrevisionen, Uppsala & Riksrevisionen, Luled,
2010-04-14)

Arbetsmarknadsdagar ar ett annat sétt att arbeta pa for att kunna koppla ihop
arbetsmarknaden med studenter. Manga av dessa anordnas av de olika institutionerna
och kréver ett stort studentengagemang for att det ska kunna ga runt. Huruvida det &r
positivt eller ej rader det delade meningar om. Att studenterna sjélva tar kontakt med
olika foretag och arrangera ett event som detta, ser bra ut pa ett framtida CV men ger
ocksa en stor mojlighet till att redan dar kunna knyta natverk med arbetslivet. Man
staller sig dock fragan om det inte skulle vara battre om universitet fanns dar for mer
uppbackning. Oavsett sa ar arbetsmarknadsdagarna ett ypperligt tillfalle att
kommunicera med sin framtida marknad. Man kan stélla fragor, fa tips, knyta kontakter
samt, ingar du inte redan i ett mentorprogram kan man har kanske hitta sin egen mentor.
Just mentorsprogram ar ytterligare ett satt for universiteten att arbeta utat mot
arbetsmarknaden. Programmen har blivit ett komplement till studierna, istéllet for dar
man forr manga ganger hade praktik. |1 undersékningen forklarade universitetsledningen
i Uppsala att det &r manga studenter som efterfragar praktik i sin utbildning. Detta ar
inget som ledningen staller sig negativ till men man kan se ett dilemma for att det ska
kunna resultera i nagot bra. Man sager bland annat att man maste stalla samma
akademiska krav pa praktikinslagen som pa all annan verksamhet som bedrivs av dem,
vilket kan vara svart att sékerhetsstélla. En stor radsla finns att det mer kommer likna
nagon slags "PRAO - verksamhet”, vilket i sa fall inte kommer att folja universitets
ramar for vad som ar utbildningsverksamhet. Man papekar dessutom att det kravs stora
resurser for att en praktiksatsning ska bli lyckad. (Riksrevisionen, Uppsala, 2010-04-14)
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Pa bade Uppsala och Lulea universitet har man dock valt att infora praktik inom en rad
olika utbildningar. Hur man anvénder sig av praktiken ser dock lite olika ut beroende pa
utbildning. Vissa har valt att podngbelégga praktiken, medan andra program valt att inte
gora detta. Skillnaderna ligger i hur programansvarig uppfattar behovet av praktik ar for
att 6ka studenternas chans pa arbetsmarknaden efter avslutad utbildning. Slutsatsen man
kan dra ar att nar praktik erbjuds ar det manga studenter som valjer att ga denna vag,
poangbelagt eller ej. Statistiken fran Lulea universitet visar att 40.5 procent av
studenterna gjort praktik, verksamhetsforlagd utbildning, examensarbete, uppsats eller
annat utbildningsmoment utanfor universitetet. (Riksrevisionen, Uppsala &
Riksrevisionen, Luled, 2010-04-14)

| Riksrevisionens studie har man ytterligare variationer av arbete for studenters
anstallningsbarhet. | bada staderna har man studentkarer som arbetar med att bevaka
studenternas intressen genom att framja kvaliteten hos larosatets utbildningar samt
genom att férmedla arbetsmarknadskontakter och genom att ta hand om studiesociala
fragor. Dessutom arbetar badda med Alumnnatverk, vilket ar natverk dar tidigare
studenter kan registrera sig for att i framtiden kunna halla kontakt med gamla kursare.
Genom dessa natverk kan man fa hjalp med utskick av examen men det har aven hant
att det anvants till rekryteringskampanjer. Universiteten kan sjalva dven dra nytta av
dessa natverk da de kan ga ut till examinerade studenter med undersékningar i syfte att
sakerhetsstélla uthildningarnas kvalité. Luled sticker dock ut i med att ha
arbetslivsrepresentanter i styrelser, namnder och olika rad. Pa detta satt kan dem i sina
beslut och utformningar av program fa en asikt direkt fran arbetslivet (Riksrevisionen,
Luled, 2010-04-14). Uppsala universitet har valt att arbeta mycket med gastforelasare
och adjungerade larare for att pa sa satt plocka in lite utav arbetslivet i sin undervisning
(Riksrevisionen, Uppsala, 2010-04-14).

| samband med att Bolognaprocessen startade satte det samtidigt nagra nya krav pa
universiteten, bland annat att de ska arbeta mot att deras studenter ska bli
anstallningsbara efter avslutad utbildning. Detta innebér att de forvantade
studieresultaten fran studenterna noga ska formuleras sa bade studenter men dven
arbetslivet ska kunna se vad studenten ska kunna nar den kommer ut pa marknaden.
Malen ska darfor uttrycka vilka fardigheter, kunskaper och vilken kompetens -
formagan att handla i relation till en viss uppgift eller arbete, som studenten forvantas
forvaltat under sina studiear. Till skillnad fran innan innebar detta ett 6kat fokus pa
generiska fardigheter, till exempel muntlig och skriftlig presentationsteknik. Pa detta
satt blir malen &ven en utgangspunkt for examination, uppféljning av utbildningarna
samt for att kunna kvalitetssakra universitetens utbildningar. (Riksrevisionen, Uppsala,
2010-04-14) | riksrevisionens studier pa Luleas och Uppsalas universitet kan man se att
de bada har implementerat larandemal i sina utbildningar som gar i enlighet med
Bolognaprocessen foreskrifter.

3.8.1 Studiens sammanfattande mening
Overlag har Riksrevisionen kommit fram till att det som idag finns pa pappret, det som

ska arbetas mot och verkstallas, ser bra ut. Bada universiteten har goda tankar och
tillvagagangssatt att arbeta med. Den bedémning som Riksrevisionen i slutdndan anda
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ger ar att deras goda intentioner inte alltid forverkligas. Man ser stora skillnader mellan
de olika utbildningsprogrammen nar det kommer till vilken utstrdckning studenterna har
mojlighet till att fa kontakter med arbetslivet. I regel ar det storre kontakt mellan de
stora utbildningarna som tillhor de tekniska fakulteterna och arbetslivet, &n vad det ar
for de mindre programmen och framforallt programmen inom den filosofiska fakulteten.
| Luled kan man aven se att 6vningen av de generiska kompetenserna inom ramen for
utbildning, variera patagligt mellan de olika programmen. Darutdver kan man finna att
de har en forhallandevis stark centralstyrning och att de malvariabler som ledningen
anvénder sig av har en svag koppling till studenternas anstéllningsbarhet.
(Riksrevisionen, Luled, 2010-04-14) En annan svag punkt som uppkommit under
granskningen &r uppgifter som visar pa att det ar relativt fa larare pa universitet i
Uppsala som faktiskt har erfarenheter fran ett arbetsliv utanfor akademin. | Gvrigt anser
Riksrevisionen att Uppsala i mangt och mycket har en god styrning och bra mal som
arbetar bra med Bolognaprocessen och studenters anstallningsbarhet (Riksrevisionen,
Uppsala, 2010-04-14). Man far dock aldrig gldmma att det aldrig &r ndgon garanti med
fina ord och mal pa ett papper. Att formulera en plan och mal kan vara ett forsta steg,
det andra &r att forverkliga det.

4. Empiri

Nedan presenterar vi resultatet av vara intervjuer fran arbetslivet. Intervjuerna ar
genomforda inom den privata sektorn och bade kvinnor och man finns representerade.
Samtliga som vi har intervjuat har i varierande grad haft nagon form av utbildning fran
universitetet. Spannrummet ligger mellan en hel examen, till nagra enstaka kurser samt
att man valt att utbilda sig senare i livet. Totalt har vi intervjuat sex personer fran fem
olika foretag. For att se vara fragor som vi stallde till vara intervjupersoner, var vanlig
se Bilaga 1.

4.1 En inledande problematik

Genom vara intervjuer har det framkommit att hdgre utbildning har blivit allt vanligare
pa senare ar. Detta har kommit att paverka hur konkurrensen ser ut pa arbetsmarknaden
for nyexaminerade studenter. Det finns ett stort antal personer med liknande
utbildningar som s6ker och konkurrerar om samma tjénst idag. Detta leder till att
arbetslagstiftningen far en mer framtradande roll och nya aspekter véags ocksa darfor in i
begreppet anstallningsbarhet. Samtliga av vara svarande sager att man maste titta pa
manniskan, vem det & man har framfor sig. De séger att utbildning, attribut och
egenskaper tillsammans med en utvecklingsférmaga, ar det som gor en person
anstallningsbar. Samtidigt papekar samtliga att utbildning &r en farskvara och om den
inte anvénds inom en viss tidsram, kan den bli inaktuell. Aven om vi skriver utifrén
olegitimerade yrken och vi har intervjuat utifran detta, maste det podngteras att vilket
yrke det ar du har eller vilket det &r som du soker, har betydelse for hur man kan se pa
anstallningsbarhet. Alla vara svarspersoner har papekat att ingenting i verkligheten
riktigt ar generaliserbart. Vissa attribut och personliga egenskaper, tillsammans med
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sérskilda fardigheter, ar av storre betydelse inom vissa arbeten &n andra. Detta galler
aven utbildningens betydelse.

Utav de fem foretagen vi har intervjuat, var det fa som hade en klar uttalad definition
om vad anstallningsbarhet &r. Ett av foretagen hade en form av mall pa sin hemsida och
ett annat foretag holl just nu pa att utarbeta detta, Vi haller pa, vi har precis anlitat en
fran HR som kommit in. Tidigare har det skotts av cheferna och ledarna i foretaget. Vi
har haft policys innan men vi har kanske inte riktigt levt efter det, sa det ska vi bli
duktigare pa nu”. Foretaget som hade en mall pa sin hemsida sager att *Ja det har vi.
Vi har mycket pa vart intranat men det star val inte dar exakt vad det ar, men vi vet
det.” En utav vara intervjupersoner tog dven upp diskussionen om réadslan for
diskriminering om man exakt bestdmde sig for en definition av begreppet
anstéllningsbarhet, ”” Det &r viktigt att aldrig hamna i diskrimineringsfallan. Dock,
kanske man anstéller folk med vissa attribut, att de ska vara sjalvgaende, drivande etc.”
Men trots att man inte alltid har en klar och tydlig definition av begreppet, har det &nda
kommit fram vid dessa tillfallen att man har en kansla for det, trots att det inte alltid gar
att plocka fram det nar nagon fragar. Man vet vad man vill ha och man har asikter om
utbildning och samhallsliv. En svarande sdger féljande om deras saknad av en
gemensam definition av anstallningsbarhet; ’Nej. Jag tror aldrig man har diskuterat
det. Vi har en extremt platt organisation har. Den ar valdigt decentraliserad. Sa det ar
darfor man nu mer och mer férsoker losa sina rekryteringsbehov lokalt.”

4.2 En slagkraftig utbildning

Tva utav de foretag som vi har intervjuat, har poangterat konjunkturens betydelse for en
persons anstallningsbarhet. Ar det lagkonjunktur spelar det ingen roll hur
anstallningsbar personen an &r da arbetsmarknaden inte har rad att anstalla. Hur
konkurrenskraftig personen ar, beror aven pa hur manga som utbildar sig inom samma
omrade och hur mycket arbetsmarknaden efterfragar den kompetensen personen ifraga
innehar. Man maste utbilda sig till det som det finns en efterfragan pa. Ett av de
foretagen vi har intervjuat papekar har att: >’Studenten bor fa eller ta reda pa mer
information om marknaden innan man soker sig till en utbildning. Det finns dock vissa
utbildningar som man ofta raknar ut men dar man alltid far jobb anda, till exempel
ekonomerna. Det &r en bred utbildning med manga olika anpassningsomraden.”
Personen i fraga fortsatter sitt resonemang med att sdga att om man inte &r helt séker pa
vad det & man vill arbeta med, &r det béttre att vélja en bred utbildning &n en utbildning
dar man utbildar mer utav en spetskompetens. Nagon har uttryckt att man tycker det ar
svart att skriva ner pa ett papper vad anstéllningsbarhet &r, men man har daremot
papekat bredden pa en utbildning, att den &r extra viktig. En annan svarande sager att
man kan se att det finns ett mindre antal tjanster pa marknaden som riktar sig till
specialister, dven om dem behdvs. Personen menar att det genererar i att det generellt
efterfragas en bredare utbildning. En annan person aterkommer med ett liknande
resonemang som tidigare talande: ”’Lang och bred utbildning ska du ha och ju yngre du
ar, desto bredare bor den vara. Att du sen spetsar dig mot ett omrade senare i livet
kanske ar en sjalvklarhet, att man gar mot nagot hall. Men inte att man startar med det
utan att man forsoker ha en bred botten att sta pa. Det tror jag ar A och O for att forsta
olika situationer som dyker upp i arbetslivet”
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En del i den breda utbildningen kan vara att ga en tvarvetenskaplig utbildning. En av de
svarande papekar som positivt nar vi fragar om vad som gér en utbildning slagkraftig:
Tvarvetenskapliga program, for sa ar ju verkligheten. Verkligheten ar valdigt
tvarvetenskaplig. | de tvarvetenskapliga far man in olika synvinklar och perspektiv.”.
En annan person inflikar foljande: ”’Det jag tycker ar att manga hogskolor idag ar
valdigt bra. Man lar sig valdigt brett. Man far en mer helhetssyn. Det &r bra med en
bred och allmén utbildning.”. Att ha en bred kompetens ar nagonting som samtliga vi
har intervjuat har lyft fram. De sager att en bred kompetens gor att du far en helhetssyn
och att du kan forsta organisationens samtliga delar, vilket man tror att en bred
utbildning kan vara en bra grund till.

En utbildning som mater arbetslivet &r dven det nagonting som poéngteras som en
viktig faktor for en utbildning vid vara intervjutillfallen. Den arbetsmarknad som vi
mott anser det namligen hogeligen positivt att arbetslivet och universitetet mots.
Exempel pa detta som ges ar genom gastforelasningar, mentorskap,
arbetsmarknadsdagar samt praktik. Pa detta vis anses studenter fa en storre
verklighetsuppfattning om hur arbetslivet i sjalva verket ser ut, vilket i sin tur
underlattar for deras framtida arbetsliv. Genom att fa arbetslivsanknytning genom sin
utbildning, far man aven hjalp att knyta vardefulla kontakter for ett framtida arbetsliv.
Det framkom &ven asikter att man dessutom kan vardera arbetslivet helt annorlunda
efter att ha studerat det i praktiken. VVal som man aldrig trodde att man skulle géra,
kanske helt plotsligt blir sjélvklara. Vi har talat med personer som tagit sig sjalva som
exempel, dar man helt andrat uppfattning om vad det ar man vill géra inom sitt
amnesomrade. Ett exempel &r ett uttalande dar man under sin studietid var helt séker pa
att inte arbeta med en viss del inom sitt kommande yrke, for att det i teorin var det minst
givande. Nar personen vél hade kommit i kontakt med arbetslivet och mott omradet dar,
andrades installningen och personen har nu arbetat med detta i flera ar och finner det
mycket givande.

Val av studieort och betyg ar nagonting som framkommit att vara intervjupersoner éver
lag inte tittar speciellt mycket pa, utan det &r ndgonting som framst uppmarksammas i
en hard konkurrenssituation med manga sokande. Bdrjar man titta pa betyg ar det
antingen en hard konkurrens eller nagot annat som kan ligga bakom. Likasa om man
gar in och kollar om man har skuggat ett program eller hoppat mellan manga olika
arbeten.” En del av de vi intervjuat tittar dock pa betyg, men det generella verkar vara
att man forsoker fa sig en helhetssyn éver betygen och i sa fall framforallt intresserar sig
for betygen i enskilda kurser, som skulle ha relevans for jobbet i frdga.””Man har ju
skiljt agnarna fran vetet lite eftersom man har betyg men det &ar inte mycket. Det &r
svart att skilja ut vid intervjuer och sa. Da &r det helt och hallet personligheten. Man
kan vara helt identiska till utbildningen och da &r det personkemin som avgor.”
Personen fortsatter sitt resonemang ’Det svenska spraket ar enormt viktigt eftersom 80 -
90 % av det vi gor ar att skriva, méta och kommunicera. Att kunna méta manniskor och
kunna skriva ner det viktiga pa ett papper. Da maste du ha ett flyt i spraket for att klara
av det. Det kan du aldrig se pa betyget, men du kan se att har du ett VG &r du nog lite
battre pa att skriva och formulera dig.”. En annan person uttrycker det som féljande pa
fragan; ”’Nej oftast inte, man kan stélla fragor kring det och visst kan ett risigt betyg
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forstora en maojlighet att fa jobb, sa ar det ju klart. Men det beror p&, hur gammalt ar
detta betyget? Vad har du gjort sedan dess och vilka erfarenheter har du forvarvat?

Det framkommer dven asikter om att de i allmanhet inte ser det som ett orosmoment att
man har skuggat ett program eller att ha l&st fria kurser, istallet for att ha l&st en
befintlig utbildning. Sa lange man kan motivera sina val och omsatta teorin i praktiken
anses detta dver lag inte vara nagon problematik. Men det framkommer dock asikter om
att det ser battre ut att ha last ett fardigt program jamfort med fria kurser, vilket
motiveras med att; ’Har den arbetssokande last ett fardigt program vet man som
arbetsgivare mer vad man kan fa av personen i fraga.”. Man tror dven pa hogre
intagningspoang for de hela utbildningsprogrammen, vilket i sa fall skulle tyda pa att
personen i fraga hade béttre gymnasiebetyg och som i sin tur da kan ses som en
drivkraft redan i en tidig alder.

Overlag verkar det som att universitetsutbildning prioriteras framfor en KY - utbildning
pa de arbetsplatser vi besckt. Manga har daremot talat mycket om det positiva i KY, att
de vander sig mot arbetslivet och att de fragar vad det ar arbetslivet behdver.
Universitetsutbildning verkar daremot fortfarande ha en hogre status &ven om KY inte
ar nagot man 6verlag kommit speciellt mycket i kontakt med pa de platser som vi varit
pa. Nagon uttrycker det som att ”’KY &r jattebra att det finns, alla kan inte bli teoretiker.
Men for att anstalla hos oss &r det inte KY”. Nagon annan diskuterar KY som féljande:
’Jag menar en universitetsexamen ar ju alltid en universitetsexamen. Men a andra
sidan kan ju jag lasa folkdans i fyra ar. Det beror ju pa vad det ar for nagonting jag
gor. Men att ha en god samhéllsvetenskaplig utbildning till exempel och sedan ga en
KY, det kan ju inte vara fel.”. En sista person sager: ”KY rullar pa och efterfragan pa
det Okar, de ar duktiga att ta kontakt med arbetsmarknaden och forma utbildningen mot
det, men jag vill inte jamféra KY mot universitetet.

4.3 Motet mellan universitetet och arbetslivet

Under samtliga intervjuer stéllde vi fragan om de tycker att universitetet moter dagens
arbetsmarknad. Den generella uppfattningen ar att dem inte moéts fullt ut. Nagra av de
svarande har uttryckt det som att det &r tva olika varldar som man tycker borde narma
sig varandra. Men vara intervjupersoner har aven gett olika forslag pa hur dem anser att
detta kan I6sas. Man har namnt mer praktik, mer géstforeldsare, studiebesok och
mentorskap som alternativ till att komma en bit pa vagen. En av dem har utvecklat
anledningen till varfor studiebesok ar positivt sa har: ”Att jobba med studiebesok, se pa
det pa ett annat satt &n bara det teoretiska. Man kan da svara pa varfér man ska kunna
just detta och dessa ekvationer, jo det ar for att du ska kunna bli en problemlésare. Jag
tror att problemlosningen och soka information, det maste man bli battre pa i skolan.”.

Ett satt som universitet forsoker mota arbetsmarknaden pa ar branschdagar. Detta ar en
vag som samtliga intervjupersoner anser vara bra, men deras uppfattning ar manga
ganger att valdigt mycket ansvar idag ligger pa studenterna. En intervjuperson har valt
att uttrycka sig som féljande: ”’De har bransch dagarna till exempel, som jag upplever
det sa ar det studenterna som anordnar dem. Hade engagemanget varit storre fran de
utbildande enheterna tror jag att det hade fallit sig mer naturligt. For pa nagot satt,
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pengar, sponsring, kom och besok oss.. det ar sa hela tiden, men det ar inte
universiteten som fragar utan det ar studenterna som vill ha kontakt med arbetslivet.”.
Den allmanna meningen bland de vi intervjuat ar att det bade ar universitetets och
arbetslivets roll att ta kontakt, men framforallt universitetet som bor ta kontakt och visa
arbetsmarknaden att de vill ha ett samarbete, samt var pa marknaden som behovet finns.
Jag tycker inte att det &r arbetsmarknaden som ska ta kontakt med universitetet utan
det bor vara tvartom. Det finns idag kanske dem som sitter och kollar vad behovet i
framtiden ligger pa arbetsmarknaden, men i sa fall ar dem daliga pa att annonsera ut
det. Sa det kan dem bli béattre pa, om inte sa bli battre pa att kolla vilka behov som
finns.”” En individ uttalar sig om att det skulle kunna vara en sa enkel sak som att Gppna
upp och delge arbetslivet om vad som hander inom universitetets varld, s som att ge ut
uppsatser eller liknande. En annan asikt som framkommit &r att man bor ta till vara pa
att det finns sa manga ambitidsa studenter som vill ut pa marknaden. En av dem
svarande for ett resonemang om att man skulle kunna infora det som man i USA kallar
internship. Eftersom studenterna inte kan ga och arbeta gratis, da du maste ha en
anstallning kopplat till regelverket, skulle detta vara en bra idé for att sammankoppla
utbildning och arbetsliv. Ett av foretagen har idag en studentpool dar man har fatt
uppfattningen om att det ar manga studenter som anser det vara perfekt att arbeta lite
vid sidan av sina studier, da man far ... den héar praktiska biten att hanga upp sina
kunskaper pa.”.

Ekonomi &r dven en aspekt som lyfts fram under vara intervjuer till hur relationen
mellan utbildning och arbetsliv ser ut idag. En svarande menar att ekonomin sjalvklart
har en styrande roll i det hela eftersom universiteten far in 40 000 kr per elev som antas
till en utbildning, och ytterligare 40 000 kr om eleven klarar sin examen. Detta tror man
leder till att fokus ligger pa att géra en utbildning attraktiv for de sokande och att
eleverna ska klara sin examen, istallet for att fokusera pa hur man moter
arbetsmarknaden.

4.4 Hur ska man fa ut unga pa arbetsmarknaden?

Erfarenheten ar nagonting som man aterkommer till om och om igen som en viktig
komponent vid anstallningsbarhet. Erfarenhet fran arbetslivet ar A och O och fretagen
i sig prioriterar i mangt och mycket erfarenhet framfor utbildningen. *Ja erfarenheten
ar hogre. Den reella kompetensen ar viktigare an den formella kompetensen.”. Sen ar
fragan om man kan fa den typen av erfarenhet som krévs utan att ha en utbildning i
botten. Man vill valdigt ofta att personen man anstéaller ska ha en utbildning och detta i
sig ar ofta ett tydligt krav. P4 ett foretag vi besokt var medelaldern pa de anstéllda
narmare 50 ar. Anledningen var att man inom branschen ville att personer som sokte sig
till detta yrke skulle ha stor del av livs - och arbetslivserfarenhet for att klara arbetet.
’Man ska garna vara 30-35 ar, man ska ha gjort sina ’hundar”” och man ska ha byggt
sin erfarenhet. For vi saljer ju erfarenhet och kompetens sa det &r ju lite svart.
Marknaden ar inte heller riktigt beredd aven om vi séger att vi maste ta ett gemensamt
ansvar for atervaxten efter 40-talisterna. Sa har vi anda svart att fa kunder att
acceptera att vi kommer jag och en som &r 30 ar.”. Personen i fraga talade mycket om
hur unga och &ldre ménniskor bor lara av varandra. Att &ldre ménniskor ofta har mycket
erfarenhet och redan ”gjort alla misstag”, men de &r sallan lika fritinkande som de
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yngre. Personen fortsatte med att sdga: ”’Den forsta tiden efter man har kommit ut
onskar jag att man skulle kunna tanka ut alla tankar och idéer som finns i den
oforstorda hjarnan, innan nagot foretag har forstort den. Buffrar upp den i ndgon bank
som man kan ta fram 10 ar senare.”. Utifran detta hade foretaget i fraga fyra traffar om
aret dar man traffade yngre personer inom omradet for att diskutera och utbyta
erfarenheter. ”’Jag skulle jattegarna ta in unga oférstorda hjarnor och fostra dem har
istallet att blir duktiga ”’X”’. Men marknaden vill att man ska ha gjort lite annat. Att
man har fatt dynga pa stévlarna, att man varit i gropen och sett misstagen. Den
erfarenheten ska man helst ha med sig.”. Att vara ung och "of6rstord” &r en diskussion
som uppkommer vid flera tillfallen. Vi fragade darfor om man féredrog nagon som var
nyexaminerad eller ndgon som hade erfarenhet. Ett svar som vi fick var att det alltid
beror pa vad man det ar man vill ha och vad det &r man soker. Det kan vara en "gron”
person som man kan forma, men spontant ville 4nda personen i fraga saga erfarenhet. |
samma diskussion papekas att man aldrig jamfor ars - relaterat i en rekryteringsprocess,
utan man jamfor nagon som ar nyexaminerad med nagon som ar &ldre och har
arbetslivserfarenhet.

| och med att erfarenhet prioriteras s pass hogt av samtliga féretag som vi har pratat
med, sa valde vi att leda in diskussionen pa hur man ska fa ut unga pa arbetsmarknaden
sa att de kan fa den eftertraktade erfarenhet. Manga forslag uppkom och det kom fram
forslag som innebar ett 6kat ansvar fran samtliga hall, individen, arbetsmarknaden,
universiteten, samt staten. Samtliga svarande har bertrt &mnet att skaffa sig ett
kontaktnat. Att inneha manga kontakter, innebar 6kade chanser for att fa en anstallning
efter sin studietid. Darfor poangterar dem vikten av att ”’fa in en fot™ redan under
studietiden och att borja bygga natverk tidigt. Det tros pa unga natverk som sedan véxer
till bade aldre och seniora natverk, man ska inte vara radd for att blanda de olika
natverken da samtliga parter lar sig av varandra. Dessa natverk kan sedan bli
betydelsefulla vid ditt forsta arbete eller kanske senare i livet. P4 en del hall har det
framkommit att man nastintill enbart sysslar med internrekrytering och man anstaller
garna personer som redan kanner nagon pa arbetsplatsen. Detta for att sakerstalla att
personen i fraga ar en lamplig kandidat och dessutom forenklar detta sjalvfallet en
rekryteringssituation.

En av vara svarande tog upp vad staten skulle kunna bidra med for att underlatta for
nyexaminerade att komma ut pa arbetsmarknaden: ”* Staten skulle kunna infora
lattnader géllande lagre arbetsgivar- och sociala avgifter.””. Personen ifraga menade att
dessa lattnader skulle kunna innebdra att nyexaminerade skulle bli mer attraktiva och att
man som arbetsgivare skulle kunna vaga satsa mer pa den “’gréna’ och den
formbara”. Nar det kommer till arbetsgivarens insats, uttalar sig en av vara svarande
foljande: ’Arbetsgivaren maste kanske &ven visa en viss tolerans. Men jag tycker aven
att arbetsgivare bor vara medvetna om att det finns skillnader mellan de nyexaminerade
och vad som kanske i slutandan kréavs. De maste vara beredda pa att forma dem lite.
Om du ar student och aldrig varit ute i arbetslivet, hur ska du da kunna veta hur det gar
till?””. En synpunkt som kom fram, som skulle vara ett gemensamt ansvar for alla, var
att arbeta for hur pensionsaldern ser ut idag. Personen ansag att man inte bor arbeta tills
man &r 67 ar eller 70 ar, utan istallet lamna plats at de nya pa arbetsmarknaden och
kanske till och med trappa av tidigare &an vad pensionsaldern idag sager. Att arbeta med
adeptmentorskap i samband med en kommande pensionsavgang, var ocksa en idé for att
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fa ut den yngre generation men ocksa for att arbeta for att minska det kunskapsglapp
som kan uppsta mellan den aldre erfarna och den yngre nya. ’Det man egentligen ska
gora ar att man har en viss 6verlappning. Att dem som ar pa vag att lamna, att man
tagit in ndgon ny som da far ha en typ av adept mentor. Man missar ju ocksa mycket av
att inte ta in de unga nar de har en ny utbildning. For de har ju mycket att tillféra for en
organisation och utbildning &r verkligen en farskvara.”.

4.5 Nar blir en utbildning inaktuell?

Samtliga intervjupersoner har papekat att utbildning ar en farskvara och att man bor
anvanda den inom ett visst antal ar for att den inte ska bli inaktuell. Det menas &ven att
detta ar beroende pa vilken utbildning man gatt och att den darmed blir olika snabbt
inaktuell. En utbildning som till exempel innehar mycket teknologi blir fortare inaktuell
jamfort med en som innefattar beteendevetenskap, da utvecklingen gar olika snabbt
inom de olika omradena. Ytterligare en aspekt ar att man efter avslutad utbildning kan
borja arbeta med nagonting annat &n det man i sjalva verket ar utbildad till. I slutandan
leder detta till att utbildningen blir mer och mer inaktuell ju langre tiden gar. Detta
eftersom du nu alstrar ny information och ersétter den gamla, samtidigt som
utvecklingen gar framat inom det &mnet som du nu inte ar verksam inom. En av vara
svarande utrycker sig sa har: Vi kan ta detta med personal, det &ndras inte sa mycket
dar att den blir inaktuell pa 5 ar, ekonomi och juridik samma sak. Det kanske kan vara
skillnader om man &r tekniker eller civilingenjor som ska jobba med utveckling pa
Ericsson och mobiltelefoner och viss teknik...Har man en gang last arbetsrétt sa kan
man lasa en lagtext, lasa en faktatext och jag kan ringa dem som vet mer for att reda ut
det. Du blir hela tiden matad med information om det.”

Det uppkommer pa flera hall en diskussion om hur viktigt det ar att kunna omsatta de
teoretiska kunskaperna i praktiken for att den inte ska bli inaktuell. Nagon sager att:
’Man maste kunna anvénda sin utbildning praktiskt nar man kommer ut for att fa riktig
utvaxling av det som arbetsgivare.”” Personen utvecklar sitt resonemang senare under
intervjun och tilldgger &ven att det &r bra med teorier, men att universiteten kanske bor
Oka insatserna pa att omsatta teorin i nagot praktiskt med en organisation. Pa detta satt
kan det hjalpa studenterna att omsétta teorin i praktiken. For kan man inte det eller om
man saknar forstaelse for det, kommer ens utbildning alltid att vara inaktuell. En annan
person sager aven att det finns en fara i att: "’Akademiker kan fastna i modeller fran
universitetet vilket inte riktigt gar hand i hand med verkligheten.”” En annan intressant
aspekt som tagits upp, ar att man sjalv maste komma pa vad JAG kan och vad jag kan
erbjuda ett foretag. Att det &ven ar individuellt vad man har tagit till sig under en
utbildning och darfor blir det extra viktigt att rannsakat sig sjalv och vad det & man har
lart sig.
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4.5.1 Presentationen i ett CV

Nar vi talat om anstéllningsharhet med vara intervjupersoner, har fyra av sex framhavt
vikten av att ha ett bra CV. De menar att det & genom sitt CV som man kan visa upp sin
anstallningsbarhet genom att skriva och presentera sig tilltalande for foretaget:” CV:t ar
enormt viktigt, det ar dar du attraherar forsta gangen. Och kanske inte CV:t s& mycket
som referenserna och framforallt det personliga brevet tycker jag.””. Du kan redan har
visa lite av ditt driv och dina kunskaper, i framforallt svenska spraket och
kommunikation. Ar ditt CV inte intressant kommer du inte bli tillkallad till en intervju,
och far manga ganger aldrig en ny chans att visa hur anstallningsbar du &r.

Vi stéllde fragan om hur de ser pa ett CV dar man bytt anstéllning ett flertal ganger
under en kort tid. Varken detta eller att ha valt spretiga kurser fran universitetet sags
som ett problem, bara man kunde motivera sina val. En del séger istéllet att det ses som
att man har en bred kompetens. Ménga talar dock om faran med glapp i sitt CV. ”Annu
varre ar det om CV:t har ett glapp pa nagot ar eller mer, vad har personen gjort da?
Och varfor var du utan jobb? Vad gjorde du under tiden? Vidarutbildade du dig? Ja
men vad bra, da har du tappt igen CV:t. Men har du gatt pa A- kassa under de tva aren
tills nagot nytt dok upp igen? Sa det &r mycket man maste tanka pa och ta hansyn till i
ett CV.” . En annan person séger att det viktigast ar att du i ditt CV kan visa upp att du
har gjort ndgonting, vad det exakt ar spelar alltid inte sa stor roll. Personen fortsatter
med att sdga: ’Man soker efter personer som vill nagonting, som har ett driv och som
inte sitter hemma och véntar pa att saker och ting ska hénda. Ett glapp i CV:tkani
vissa fall eventuellt ses som en brist pa motivation.”.

4.6 Generation Y och framtiden

Da det idag diskuteras om den nastkommande generationen, Generation Y, pa
arbetsmarknaden och att manga tror att detta ska bara med sig en férandring, valde vi att
hora hur vara intervjupersoner ser pa debatten. | stort sett alla av vara svarande kande
till debatten och manga tror att den nya generationen soker nagot nytt och nagot
annorlunda an de forgaende generationerna. Nagon uttalar sig som foljande: > Man vill
mer idag, man vill utvecklas mer och staller mer krav pa sin utveckling och pa
arbetsplatsen idag. Att arbetsgivaren méter ens krav, annars gar man nog garna vidare
idag. Det finns hégre krav pa arbetsgivaren idag, vilket nog inte alla forstatt eller
kunnat matcha.”. Den generella uppfattningen staller sig bakom citatet ovan, att det
blivit en 6kad flexibilitet, att man vill byta arbetsplats i storre utstradckning och att det ar
ett mer granslost samhélle. Det ar dock bara hélften av dem som tror pa en radikal
skillnad generationerna emellan eller att arbetsmarknaden skulle sta infor en stor
forandring. 1 samma diskussioner har vi diskuterat var kontrollen ligger i denna trend, ar
det hos arbetsgivaren eller hos arbetstagaren? Finns det nagon fara i denna trend? Eller
ar den av godo?

En person valjer att mala upp situationen som foljande *Jag tror att vi méter en
generation, er generation, dar ni kommer ha 5, 6, 7, 8, 10 anstallningar, inte for att ni
inte trivs utan for att ni ar nyfikna och ett annat jobb kanske inte erbjod mycket mer i
I6n, men ni fick jobba helt flexibelt. Jag fick sjalv 1agga upp min tid for dagen. Den héar

31



flexibla frihetskanslan.”. Nagon sager dven att man sett en trend med mer
individanpassade anstéllningar och papekar samtidigt att om det inte passar, sa tar man
sig vidare. Detta gor det svart for foretagen att kunna administrera sin organisation och
vilket i sin tur gor att situationen kan bli ekonomiskt ohallbar. Resonemanget fortsatter
med att personen sager att det ofta kan ta minst sex manader innan en nyrekryterad
person genererar pengar tillbaka fullt ut. Darfor kan en rekryteringsprocess kosta
omkring en miljon med alla arbetsgivaravgifter och personens 16n. Personen tror darfor
inte att organisationerna riktigt skulle klara den flexibiliteten som Generation Y skulle
fora med sig. Ytterligare en person uttrycker att det k&nns som att vi nu befinner oss i
ett skifte. Att organisationerna trott att de haft kontrollen 6ver arbetsmarknaden och
vilka som é&r anstéllningsbara, men att den nu har borjat flytta pa sig mot arbetstagarna.

Alla foretag tror dock inte pa omfattningen av Generation Y lika mycket. En av
representanterna fran ett av foretagen uttrycker sig som foljande: ”’Med all respekt vill
jag nog pasta att i och med att vi har en 10 % arbetsloshet sa tror jag att kunna valja
arbetsgivare och kunna stélla krav, ligger véldigt langt fram i kedjan. Da ska du ha en
valdigt bra utbildning, en véldigt bra kompetens med oerhord efterfragan. For de flesta
tror jag det blir ett helvete att bara ta sig in pa arbetsmarknaden. Sa for en viss grupp,
ja. Men for den stora massan kommer det inte vara pa det sattet utan det kommer att
vara svart att hitta jobb i storsta allménhet™. Foretaget kan daremot se en viss skillnad
pa det organisatoriska upplagget fran forr till nu. Man beskriver en trend dar det i manga
fall ror sig om mer slimmade organisationer, vilket personen uttrycker leder till att man
maste vara mer “all round”. Tankegangen fortsatter sedan med att man sager att man
forr kunde vara valdigt fokuserad pa vad man gjorde, men att man nu oftare sysslar med
manga olika saker. Dessutom anses det att vissa branscher ar rorligare &n andra, att en
del ar lite mer utav genomgangsbranscher medan andra organisationer forutsatter att
man arbetar dar langre. Personen fortsatter att sdga att allting blir mer och mer
individuellt, men att man maste ha kunskap for att kunna utfora saker. Det kan ocksa
vara att det stélls krav om kunskap som &r kopplat till miljo och regelverk.

Da manga upplevde det som att det finns en trend att manniskor flyttar runt pa ett annat
satt an tidigare, fragade vi om och i sa fall hur detta kunde I6sas. Jag vet inte om det
behovs. Kanske att arbetsgivare behdver vara mer kreativa i sin beléning/ uppmuntran.
Inte bara semester, 16neférhojning, datorer m.m., det har funnits sa lange nu. Kanske ju
det att man vill arbeta en dag hemifran istallet. Allting &ndras hela tiden.”. En annan
person sager sig inte tro att man kan gora pa det "gamla sattet” langre, inte nu med de
sociala medierna och alla ny teknik, den 6kade rorlighet och de nya vérderingarna. Om
man backar nagra ar sager personen att det var stor tillang pa arbetskraft och att det da
ar latt att "inbilla sig att man sitter sékert i baten. Darfor gjorde man inte sa manga
forandringar da man hade kontroll som arbetsgivare. Det avslutas med kommentaren att
denna nya trend kommer bli en utmaning organisatoriskt satt som inte &r enkelt for
konservativa foretag.

En av vara svarande som tror pa att en férandring av arbetslivet ar ndgot vi kommer att
mota i framtiden, sdger samtidigt att vi har en vérld som forandrats och med den
forandras samtidigt forutsattningarna. 1 och med att man upplever varlden och
arbetslivet som allt mer flexibelt &r det viktigt med personer som ar anpassningsbara
och som kan vara flexibla nar det uppstar forandringar.” . En annan svarande ar inne
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pa samma spar och forklarar att arbetslivet idag bjuder in till de nya kraven, flexibilitet
och anpassningsbarhet, genom hur foretagen idag marknadsfor sig till omvérlden: ”Da
malar vi garna upp bilder om unga ménniskor som sitter med sin dator pa fiket och sa
sager vi ”tank om du kunde jobba sa har?! Manga yrken kommer vara sa har. Vart du
an ar i varlden sa kan du leverera. Webbkamera, ljud, videokonferens, du behover inte
vara pa kontoret, om det ar den yrkesrollen du har. Jag kan sitta i Lund om jag vill och
jobba, men jag maste komma in om det ar for det personliga motet. Sa jag tror att vi ar
pa vag in i den flexiblare arbetsmarknaden. Det viktiga ar att om du ska mota och
kommunicera med manniskor, ja da maste du vara dar. Men tiden dar emellan har det
ingen betydelse om jag borjar 10 idag och jobbar till 10 ikvall, sa lange ingen forvantar
av mig att gora nagot klockan 8.”. Genom denna ¢kade flexibilitet finns det dven de
som tror att det framéver kommer bli allt vanligare med att starta egna foretag dar man
kommer att erbjuda sina tjanster.

Hur ska man da arbeta for att mota denna forandring? For att undvika att ens foretag
endast ska bli en genomgangsarbetsplats, har tva respondenter fran de fem féretag vi
intervjuat tydligt uttryckt att man vill att den arbetssokande stannar minst tre till fem ar
hos dem. Bada dessa foretag har sjalva manga utbildningar inom foretaget, och de
betonar inte utbildningen lika mycket som en faktor for att fa en anstéllning hos dem.
En av dem séger ocksa att man maste se till att mota den utbildningsnivan som varije
person har, med réatt typ av arbetsuppgifter. Personen utrycker sig om att det ofta kan bli
ett feltank har”. Man har kanske en lang utbildning som man vill ha en avkastning pa,
man vill fa in en fot och nojer sig inte med vissa arbetsuppgifterna i tre till fem ar. Pa
detta satt leder det till en ostabil situation i ett foretag da folk vill klattra vidare i sin
karridr. Den andra som uttryckte liknande oro for stor personalomsattning sa, ”’ldag far
man rakna med att nya medarbetare inte stannar i 25 ar, men det tycker jag inte att de
ska gora heller. Man ska vara i vart foretag i 5 ar kanske, det ar givetvis betingat med
vilket jobb det &r, men sag 3-6 ar. Da har vi fatt avkastning pa vara
rekryteringskostnader, utbildningskostnader.” Men personalomsattning behdver inte
alls alltid vara av ondo. En av de svarande valjer att uttrycka sig foljande: ’Det ar klart
att manga foretag, aven kompetensforetag, vill ju inte sitta i en situation dar man inte
har nagon personalomséttning. Personalomséttningar ger mojlighet till forandring och
sa vidare. Det ar ju en avvagning. Att behalla ratt personer och gora sig av med dem
som inte funkar.”

Det uppkom héar aven en hel del diskussioner dar man talade om att man maste forsta
organisationens behov. Att man som anstélld maste inse att organisationen ocksa har ett
behov, en plats att fylla. For att ga vidare i organisationen maste man darfor ha talamod
och invéanta att en annan plats blir ledig for att fyllas. Nagon uttrycker det som att det &r
svart att hitta en organisation dar du far gora vad du vill hela tiden. Personen tillagger
att man nog ofta blir besviken av verkligheten. Att det later mycket battre pa en
anstallningsintervju dn vad det i sjalva verket dr. Men att man maste vara talmodig.
Organisationen &r inte perfekt och inte manniskorna i den heller. Darfor maste man
anpassa sin drivkraft och sin vilja i en balans tillsammans med organisationen. Personen
valde att kalla detta for en form av social kompetens, att man har en insikt i helheten.
Grunden till detta sager personen handlar véaldigt mycket om kommunikation mellan
den man rekryterar och arbetsgivaren, sa att man forstar varandra. Manga organisationer
kan daremot bli battre pa att se och bekrafta individerna, sina anstéllda. Vet man att det
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finns en langsiktig plan for en, kanns det ofta battre och det kan betyda att den anstallde
valjer att stanna pa foretaget.

4.6.1 Anstallningsbarhet anses darfor vara

Overlag har véra svarspersoner sagt att de lagger utbildningsfaktorn relativt snabbt at
sidan vid en rekryteringssituation. Man satter en kravprofil for en tjdnst och i den kan
det finnas krav pa en viss utbildning. Detta studeras vid en CV — granskning, men vid
sjalva intervjutillfallet laggs utbildningen tamligen snabbt at sidan. Personen forutsétts
hér ofta ha de nodvandiga kunskaperna som kravs och man gar snabbt in pa andra
faktorer sdsom personlighet. Under vara intervjuer har personerna fatt lista fem saker
som de tycker gor en person anstéllningshar. De genomgaende egenskaperna som
kommit fram &r: drivkraft, flexibilitet, oppenhet, formaga att ta initiativ, vara
sjalvgaende, att inte vara regelstyrd och att drivas av en prestigelGshet. | detta
sammanhang kom det fram att man maste kunna mota varje manniska for vem den dr.
’Det viktiga ar att ha kunskapen om att vi ar alla olika och att vi alla har olika
inriktningar pa manniskan, att manniskan ar viktig, aven om det kan kannas obekvamt.
Att man har hogt i tak och att man vagar ta emot just det i diskussioner som sedan kan
véxa fram mot en idé som inte hade kommit fram annars. En 6ppenhet, prestigeloshet ar
jatteviktigt i vart jobb. Du ska kunna méta olika manniskor. Prata med bonder pa deras
vis och akademiker pa deras vis. Det ar latt att fastna i sin lilla varld.” Men det finns
fler aspekter pa anstéllningsbarhet. En annan person papekar att det finns manga
manniskor som konkurrerar om de arbeten som finns. Bara for att du ar
"anstéallningsbar” behover det inte betyda att du far arbetet. Detta for att det kanske
finns ndgon annan som har mer &n vad du har. Personen utvecklar sitt resonemang med
att sdga att ”’Sa att bara titta pa den teoretiska utbildningen, att det ar tillrackligt, det ar
nog svart att saga idag. Darfor att man végs pa flera vagar an bara den teoretiska
utbildningen. Det &r klart att kan man vaga in sin person eller sociala formaga eller
andra erfarenheter, sasom sprak och utlandserfarenheter och sa vidare, sa kommer det
att tippa 6ver vagskalen i en konkurrenssituation.” Samma foretag listar
anstallningsbarhet som féljande; utbildning, erfarenhet och personlig lamplighet.

Sammanfattningsvis sager vara intervjupersoner att utbildning har betydelse i den man
att det blir en intréadesbiljett och en sorteringsmekanism, som framforallt &r viktig for
ditt forsta arbete. Men efter hand minskar betydelsen av utbildningen i och med att du
skaffar dig en erfarenhet som véger tyngre. Man far givetvis nytta utav sin utbildning da
de papekar att det finns en skillnad mellan de som studerat vid en hogre utbildning, och
de som inte gjort det. ”Akademiker skiljer sig absolut fran icke-akademiker, de har en
annan approach och en viss drivkraft. Bara genom att genomga en uthildning inom
tidsramarna visar pa en viss drivkraft och visar vem du ar. Man kan férmodligen
forvanta sig lite mer av nagon som ar akademiskt utbildad. Man har en liten annan
vana.”. Utifran detta resonemang har vi valt att fraga vara intervjupersoner om
utbildningen blir, vad vi kallar det, en "ryggradskompetens”, vilket samtliga stallde sig
jakande till.

Nar vi frdgade vara intervjupersoner om hur deras utbildning hjélpt dem till dar dem &r
idag, var den generella uppfattningen om att det har varit en intradesbiljett. Man sager
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dock att kunskapen som man fick med sig har varit behjélplig, &ven om deras examen
pa pappret ganska snabbt blev mer och mer osynlig. En av vara svarande sager féljande:
’Den har tagit mig en bit pa véagen, resten ar mitt sétt att vara och dem ledare och
chefer som jag varit tillsammans med, att jag aldrig har tackat nej till en utmaning.
Utbildningen var endast en entrébiljett, det haller jag med om fortfarande.”

5. Analys & Diskussion

I inledningen ndmnde vi att anstéllningsbarhet &r ett ideologiskt och politiskt
vardeladdat begrepp, da det anvands utifran olika utgangspunkter. Detta beroende pa
vilka aktorer inom de samhélleliga nivaerna det & som anvander det. Vi sa dven att det
ar ett begrepp som ofta anvands som ett policyredskap och att det ofta har olika
innebdrd i olika tider. Efter att ha genomgatt var studie kan vi saga att begreppet
anstallningsbarhet anvands lite olika och ar olika genomarbetat, beroende pa vart du
kommer. Daremot kan vi se liknande drag i vara intervjupersoners svar, som ocksa kan
jamforas med den teori som vi genomarbetat. Samband mellan teorierna finns ocksa.
Darfor vill vi séaga att det till viss del gar att definiera anstéllningsbarhet sésom den ser
ut idag, ar 2010.

5.1 Utbildning kontra andra faktorer

Till en borjan kan vi framlégga att efter intervjuerna har vi sett att &ven om man inte
alltid har en klar och tydlig definition av begreppet, har det anda kommit fram att man
har en kansla for vad anstéllningsbarhet ar. Trots att det inte alltid gar att plocka fram
det direkt nar nagon fragar. Man vet vad man vill ha, och har asikter om utbildning och
samhallsliv. Nar vi fragade om de hade en gemensam definition av vad
anstallningsbarhet ar pa arbetsplatsen, berattade en av vara svarande som foljande, Vi
haller pa, vi har precis anlitat en fran HR som kommit in. Tidigare har det skétts av
cheferna och ledarna i foretaget. Vi har haft policys innan men vi har kanske inte riktigt
levt efter det, sa det ska vi bli duktigare pa nu”. Vi hoppas att detta ar ndgonting som
kommer bli allt vanligare. For vet man inte var man star, eller att de omkring en pa
arbetsplatsen ”star pa samma stélle”, hur ska man da kunna veta var man ar pa vag?
Anstallningsbarhet kan inte vara samma sak for alla foretag, det ar deras olika
inriktningar som gor dem unika och slagkraftiga och som goér att man vill képa just
deras varor eller tjanster. Vi kan dra en parallell till ett begrepp som véanskap. Vénskap
ar nagot som ar diffust och som &r olika for alla manniskor. Dérfor kan det vara svart att
diskutera och finna en gemensam definition av begreppet. Men visst finns det
fortfarande saker som ar utmérkande for vanskap 6verlag. Saker som goér en bra van,
eller som &r utmarkande for personer med manga vanner. Pa samma vis far man en
kénsla om man vill anstalla nagon, eller om man inte vill det. Visst kan man kanna
saker, uppleva saker, utfora saker ett helt liv utan att diskutera det. Men det &r nar ens
egna varderingar satts mot andras, det dr da det verkligt spannande bérjar och begreppet
fylls med en storre innebord.
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Genom var studie ville vi se hur utbildning vags in i begreppet anstallningsbarhet vid en
rekrytering. Med hjalp av teorin som vi har hittat och de personer som vi moétt i
arbetslivet genom vara intervjuer, har vi kunnat se att utbildning i manga fall &r en
vagskal vid en anstallning. Det har dven framkommit att det & manga andra faktorer
som vags in och som ibland dven kan vagra tyngre an utbildningen. Bade i teorin och i
vara intervjuer har det talats mycket om tyngden av erfarenhet, bade arbetslivserfarenhet
men &ven annan erfarenhet som skulle kunna vara av anvandning i ditt dagliga arbete.
Detta skulle kunna vara formagan att méta manniskor fran manga olika kulturer, for att
ta ett exempel. Det talas &ven mycket om olika attribut och egenskaper som man anser
vara en del av begreppet anstallningsbarhet. Drivkraft, sjalvstandighet och formagan att
kunna framhéava sig sjélv, ar nagra exempel som namns saval i teori som i vara
intervjuer. Bada menar ocksa att det ar mycket av individens egna psykologiska
installning till olika kontexter som beslutar ifall man i slutdndan &r anstéllningsbar.
Fugate & Kinicki (2008) har som tidigare namnts i teorin, definierat fem omraden som
ar avgorande i detta skede; 6ppenhet till forandringar pa arbetsplatsen, arbets- och
karridrelastiskhets formaga, arbets- och karriar proaktivitet, karriar motivation, samt sin
egen syn pa sin arbetsidentitet. Manga av ovan namnda omraden kan man, enligt oss,
placera inom betydelsen av drivkraft och hur man ar kapabel till att framstélla sig sjalv.
Samtidigt anser vi att for att kunna platsa inom dessa omraden, kravs det mer an de
nyligen ndmnda attributen. For att kunna ha en karridrelastisk formaga maste du aven
besitta en viss kunskap. Man kan ha blivit skolad pa nagot annat satt &n universitetet,
men nagon slags utbildning tror vi kréavs for att na detta omrade.

Mycket av det som man finner i teorin stodjer varandra och vi kan se att manga lagger
stort fokus pa de personliga faktorerna for anstallningsbarhet, som vi ovan har namnt.
Skillnader kan vi dock se i vad man i 6vrigt valjer att ta i beaktning nar man talar om
anstallningsbarhet. En del, bland annat Evans (McQuaid & Lindsay 2005), plockar fram
olika externa faktorer som kan paverka och avgora. Vi tycker att detta ar viktigt att ta
med i diskussionen om anstallningsbarhet. Givetvis ligger mycket pa det personliga
ansvaret, att gora sig attraktiv med en bra utbildning, att vilja soka arbete och se till att
slutfora sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt. Vi menar dock att nagonstans
kan en person inte 6vervinna alla yttre krafter. Nagonstans ar det arbetsmarknaden som
styr vad som efterfragas, hur mycket det anstélls och hur flexibel man maste vara. Som
teorin ocksd namner, maste man komma ihag att det ar tva personer som mats vid en
rekryteringsprocess och de bada har olika referensramar. Arbetsgivaren kan ha, vad som
Evans (McQuaid & Lindsay 2005) kallar, en diskrimineringsgrupp. Befinner du dig i
denna spelar det ingen roll hur anstallningsbar du ar for dvrigt, du kommer &anda inte na
anda fram. Andra externa faktorer som kan avgora din anstallningsbarhet som &r svara
att rd over ar om det ar 1ag- eller hogkonjunktur, vilket dven framkom i vara intervjuer.
Man kan darfor ocksa dra slutsatsen om hur viktigt det ar att komma ut i ratt tid, bade ur
samhallets och ur foretagets perspektiv. Vi tror pa att dina attribut och personliga
egenskaper ar viktiga och kan avgora da du konkurrerar med nagon som har samma
utbildning. Men vi tror ocksa att utbildningen kan bli lika viktig pa andra hallet
eftersom du faktiskt har samma attribut och egenskaper oberoende pa vilket jobb du
sOker. Vi menar att det kan vara utbildningen som gor dig slagkraftig och speciell de
tillfallen da manga sokande platsar pa en organisation genom sina personliga
egenskaper. Det kan ocksa vara din utbildning som blir din raddning da tiderna pa
arbetsmarknaden blir hard.
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| teorin talar Hillages och Pollard (McQuaid & Lindsay 2005) om tre dvergripande
punkter som ett stod for att se pa anstallningsbarhet. En av punkterna ar tillgangar,
vilket delas upp i tre nivaer; baslinjetillgang, mellanliggandetillgang och
framstaendetillgang. Vi tolkar detta som att beroende pa vad organisationen arbetar med
vander man sig till olika nivaer nar man anstaller. Vi kan &ven se grund i detta utifran
vara intervjupersoners svar, att beroende pa vilken tjanst man ska anstélla till och
beroende till vilket foretag, utgdr man fran olika nivaer. | vissa foretag efterfragar man
mer utav bastillgdngar medan man i andra foretag dessutom efterfragar mellanliggande
tillgangar och framstaendetillgangar. Vilken tillgdng som man efterfragar kan ocksa
bero pa vilket avancemang som tjansten har. I samband med detta talar dven Hillage och
Pollard (McQuaid & Lindsay 2005) om vikten av att kunna pavisa sin
anstallningsbarhet genom presentation, bade i intervjutillfalle men aven i din
meritférteckning. Detta &r ndgot som vi haller med om. Att man som person ska vara
medveten om sina férmagor men aven om sina begransningar. Detta resonemang ar
aven nagot som framkommit vid diskussioner under intervjuerna. Dar har det talats om
att man maste vara medveten om vad man sjélv kan och vilka véarderingar man har. Man
maste reflektera 6ver vad ens utbildning har gett en och hur den gor just mig slagkraftig.
Gor man detta, okar formodligen ens chanser och mojlighet att kunna pavisa sin
anstallningsbarhet. Har papekades ocksa att alla inte tar till sig exakt samma
information och kunskap under en utbildning, vilket gor att alla som gatt samma
utbildning inte har samma styrkor eller svagheter nar man kommer ut. Darfor framhaller
de ocksé betydelsen av ett bra CV. Aven detta ar ndgot som vi haller med om. Det &r i
ditt CV som du kan visa vem du &r och dar du far din forsta och kanske enda chans att
fa en organisation intresserad av dig. Ett daligt CV kan gora dig mindre attraktiv och da
spelar din utbildning och din erfarenhet mindre roll.

| var studie har det framkommit asikter om ifall en person genomgatt en hogre
utbildning, sa kan det i manga fall till en viss del visa pa hur en person ar. Att du satsat
pa en utbildning och klarat din examen anséags av vara intervjupersoner vara bevis pa
sjalvstandighet, ansvar och en viss drivkraft. Det blir i detta fall intressant att fundera
Over om dessa attribut skapas under ens studietid eller om det ar personer som redan har
dessa attribut, som véljer att genomga en hogre utbildning. Vi tror att det ar en
blandning. Om du redan besitter dessa attribut, har du ofta en vilja att utvecklas och ga
vidare i livet och darfor tar du dig till universitetet for att klattra vidare i karriaren och
pa samhallsstegen. Under din studietid tror vi sedan att dessa attribut utvecklas, mognar
och formas utifran universitets kritiska varld. Darfor blir det en skillnad mellan de som
last pa universitetet och de som inte har, da man formar fram attribut som ar
eftertraktade pa arbetsmarknaden. Darmed har universiteten mer an rollen att utbilda
akademiker och ge kunskap inom olika amnesomraden pa sina axlar, de ger aven sina
studenter ett forhallningssétt och en social kompetens som lyfter fram dem pa
arbetsmarknaden. Det blir intressant att jamfora detta resonemang mot var teoridel. Dar
kan man lasa statistik fran statistiska centralbyran som ar 2008 genomférde en
arbetskraftsundersékning. Denna kunde visa att arbetslosheten bland hdgskoleutbildade
personer var lagre &n andra grupper i samhéllet. De kunskaper och attribut som man
utvecklar pa universitetet verkar saledes hjalpa till for att gora dig attraktiv pa
arbetsmarknaden. Men det behdver kanske inte bara vara det i sig, det skulle &ven till
viss del kunna bero pa lagen, att den mest meriterade ska fa den lediga anstallningen.
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Men da man faktiskt kan undvika att stalla utbildning som krav i en kravprofil, tror vi
inte att det &r den viktigaste anledningen. Vi ser det snarare som ett bevis for
utbildningens betydelse for att lattare komma ut pa arbetsmarknaden. Vi tror ocksa att
dagens arbetsmarknad ar mer anpassad efter dem som har en utbildning. Som vi tidigare
namnt, finns det delar i var anstallningsskyddslag som vérnar om “de som &r mest
meriterade” och vi har ett samhéalle som ar anpassat efter mojligheten att kunna fa
studera. Det &r bara i Sverige tillsammans med de Nordiska landerna, dér det &r gratis
att studera pa universitetet. | Sverige kan man aven fa ta tjanstledigt for att studera. Alla
dessa faktorer hjélper den svenska befolkningen att vidareutbilda sig, samtidigt som det
visar att vi vardesatter utbildning och kunskap i vart land.

5.2 Erfarenhetens betydelse

Att erfarenhet har en roll i anstallningsbarhet var ingen 6verraskning for oss. Men att
vara intervjupersoner klart och tydligt skulle uttrycka att den konkurrerar ut en
utbildning, om tva sokande skulle besitta varsin av dessa tva meriter, var lite mer
ovantat. Genom din erfarenhet kan du pa ett mer handfast satt visa vad det ar du kan och
vad du tidigare har gjort, vilket ar en klar fordel gentemot nagon som aldrig har fatt
testa att Gversétta sin kunskap i praktiken. Darfér blir erfarenhet ett mer sakert kort vid
en rekrytering. Det ar nagot som vi har forstaelse for. Men den som kommer
nyexaminerad har kanske istéllet nya 6gon pa olika problem eller metoder, som ocksa
kan vara till hjalp. En organisation som har en stark organisationskultur blir lite utav en
familj. Alla vet sin plats, hur man arbetar mest effektivt och man lever och arbetar under
vissa varderingar. Sa pa samma satt som man kan bli ”"hemmablind” i en familj, kan
detta ocksa ske i en organisation. Att da ta in en helt nyexaminerad person kan da
kanske vara mer slaende an nagon som befunnit sig pa marknaden ett tag. Detta
eftersom den som arbetat och verkat ett tag ocksa har sina invanda beteenden och
asikter om hur det egentligen gar till i verkligheten. Ar det da en liten marknad eller
mojligen infekterad av ett for likartat synsétt, kanske en nyexaminerad &r mer kritisk
och kan uppenbara nya metoder och idéer. Ett annat perspektiv som &ven presenterats i
var empiri, ar att det ar viktigt att de som har erfarenhet lar ut om verkligheten till de
nyexaminerade. Lika viktigt ar det att de som verkat ett tag pa arbetsmarknaden dven
lyssnar och lar av de nya. Férdelen med att lata de aldre och kunniga bli nagon form av
mentor for dem som precis kommit ut pa marknaden, dr att man pa ett lattare satt kan
forsakra en viss kompetens i organisationen. Pa detta sétt blir inte de stora
pensionsavgangarna lika skrammande. Vi vill inte pa nagot sétt undervardera erfarenhet,
aven om du i grunden inte har den férutsattande utbildningen, men vi vill framhéva
vikten av att inte heller undervérdera den kunskap som nyexaminerade kommer med.
Far de aldrig nagon chans, kommer de heller aldrig fa den hogt varderande erfarenheten.

5.3 Processen till att bli anstallningsbar

| var teoridel valde vi att presentera Maria L6fgren Martinssons (2008) modell 6ver hur
anstallningsbarhet kan ses som en process. Modellen visar &ven hur
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universitetsutbildning kan fungera som en grund att arbeta utifran for att bli
anstallningsbar. Denna modell anser vi vara valdigt intressant och vi tror mycket pa den.
Du kan bara anvanda dig av det du har just nu for att pavisa din anstéllningsbarhet,
vilket for en nyexaminerad skulle vara sin utbildning och méjliga tidigare erfarenheter.
Ju langre tiden gar och efter en tid pa arbetsmarknaden, processar du det som du tidigare
lart dig och satter det i relation till verkligheten. Da vara svarande dessutom klarlagt
erfarenhetens vikt, kan vi se att anstallningsbarhet kan formas som en process allt
eftersom du arbetar. Kan du pavisa din kunskapsbas och din majlighet till utveckling,
exempelvis att du kan applicera din kunskap i praktiken, tror vi att ens
anstallningsbarhet som nyexaminerad okar.

En viktig del som kan paverka bade de personliga och de externa faktorerna, &r den
personliga instéllningen till sig sjalv och arbetslivet. Vi anser att hur du valjer att
framstalla dig sjélv ar av betydelse for hur anstallningsbar du blir och anses vara. En
positiv installning far dig att se mojligheterna i det som hander runt omkring dig,
samtidigt som det plockar fram de béasta sidorna hos dig sjalv. Ar du formégen att
plocka fram dessa sidor vid en sa pass pressad situation som en anstallningsinterviju
anda &r, ar du troligen formogen att plocka fram dessa sidor &dven vid en pafrestande
arbetssituation. Genom att uppvisa en vilja och ett engagemang vid en
anstallningsintervju, kommer du &ven kunna visa vad du kan tillféra for just den
organisationen. Med en positiv mental installning kommer detta sjélvfallet att vara
enklare.

5.4 En slagkraftig utbildning

Den breda kompetensen ar nagonting som samtliga vi har intervjuat lyft fram. De menar
att en bred kompetens gor att du far en helhetssyn och att du kan forsta organisationens
samtliga delar. Manga talar dven i positiva ordalag om att vélja en bred uthildning. Det
kan tankas att dessa tva saker gar hand i hand. Att genom en bred utbildning som
utnyttjas pa ett fordelaktigt satt i sig ger en bred kompetens. Att en bred utbildning har
ett storre anvandningsomrade &r i sig relativt logiskt. Desto storre spannvidd du har i
dina kunskaper, desto fler arbeten kan du soka. | slutdndan kanske du inte kommer ha
anvandning for exakt alla de kunskaper du inférlivat, men du har férhoppningsvis
kapaciteten om det skulle behdvas. Fordelen med spetskompetensen kan ténkas vara att
man &r mer ensam om sina fardigheter, och darmed kan fa arbete pa grund av det. Det
har anda kommit fram asikter om att man bor vanta med detta ett tag, tills man ar helt
saker pa vad det ar man vill.

Vi blev trots allt en aning forvanade att man talar om fordelen med en bred utbildning i
den utstrackning som man gor. Detta efter att vi ofta fatt hora diskussionen om att man
ska vara speciell eller inneha en viss nisch for att kunna konkurrera ut det harda
motstandet som finns pa arbetsmarknaden. Att en bred uthildning skulle kunna innebara
att du ar mer lattutbytt och att du lattare skulle kunna hamna i en grazon. Vi kan
daremot tanka oss att den diskussionen inte heller ar helt inkorrekt. Lat saga att du har
en bred utbildning som bas, da kan det betyda att du blir anvandbar for en organisation
pa fler an ett plan. Du blir en tillgang da du kan utfora olika typer av uppgifter, samt att
du kan mota ett stérre spektrum av manniskor. Det som istéllet kan gora dig speciell och
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som gor att du syns vid en rekrytering, &r din personlighet och att du kan dversatta
teorin till praktiken pa just ditt satt. Men aven av den anledningen att inte alla tar at sig
en utbildning p& samma satt. A andra sidan kan det vara som s& att har du en nischad
utbildning, har du farre att tdvla med i en konkurrenssituation. Men finns det inget
ledigt arbete inom precis din nisch, kommer du kanske att behova stalla dig arbetslos
eller arbeta med ett arbete som inte har med din utbildning att gora.

Det har kommit fram manga asikter vid vara intervjuer om att en utbildning ar en
farskvara, ju langre glapp man har mellan sin utbildning och det omrade det ar &mnat att
man ska arbeta inom, desto mindre relevans far utbildningen vid en
rekryteringssituation. H&r har generalisten fordelen i att den kan anvanda olika kort néar
marknaden svanger och forandras. Men man kan inte bortse fran att titta pa vad som kan
gora en person mer speciell pa andra plan. Detta behover inte alls ha med utbildningen
att gora, sa som erfarenheter, meriter och personliga attribut som vi tidigare pratat om.
Att vara speciell pa en arbetsmarknad ligger inte enbart i vilken utbildning man valt
eller om den &r bred eller nischad. Aven om det 4&r manga som talar om férdelen med
den breda utbildning, maste man vara speciell. Nar det kommer till en
konkurrenssituation maste du kunna havda dig, och det gor du genom dina saregna
starka kort.

5.5 Hur universitetet moter arbetslivet

Nar man talar om vad som gor en utbildning slagkraftig &r det ar intressant att se pa hur
universitetet ser pa hur utbildningar bor laggas upp. Riksrevisionen (2010-04-14) har
bland annat granskat hur Uppsala universitet har lagt upp sina mal och strategier. |
malen ingar bland annat att studenterna ska vara vl forberedda for arbetslivet, att
studenten ska vara nojd med sin utbildning samt att man ska ta fasta pa generiska
kunskaper. Dessa asikter kan man dven se har framkommit vid de intervjuer vi
genomfort med arbetslivet. Det &r intressant att bade universitet och arbetsliv har
betonat de generiska kunskaperna, att det ar viktigt att kunna utrycka sig vél i tal och
skrift. En av vara intervjupersoner beréttade att personen sjalv tittade pa betygen.
Genom bra betyg menade ndmligen personen att man ofta kunde utldésa om den s6kande
i fraga kan uttrycka sig val. Vi anser att detta ar ett intressant uttalande eftersom att vi
tolkar de generiska kunskaperna som en slags 6verforbar kunskap till vilket arbete du &n
har, precis som de personliga attributen. I detta sammanhang har det &ven diskuterats att
utbildning endast ar en intradesbiljett till ens forsta arbete. Vi tror att detta &r lite till att
hardra det. Pa pappret kanske det endast &r en form av intradesbiljett, men i verkligheten
kommer du nagonstans alltid att ha din utbildning med dig i ryggen, dven om du
dagligen matas med ny information. Den nya informationen tror vi snarare kommer att
bygga vidare pa din utbildning och ¢ka din kompetens.

Enligt Hogskolelagen ska universitet och hdgskolor samverka med det omgivande
samhallet och informera om sin verksamhet men &ven att samverka med omgivningen.
De ska fora en dialog med det omgivande samhallet kring utbildningens innehall och
dimensionering, samt svara for studenternas omvarldskontakter under utbildningen.
Detta for att kunna utveckla studenternas formaga att mota forandringar i arbetslivet.
Detta innebér att man ska ta hansyn till de olika krav som finns pa arbetsmarknaden. |
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och med dessa bestammelser kan man harmed se att det finns en tydlig vilja fran
makthavarnas sida att arbetsliv och universitet ska motas. Riksrevisionen (2010-04-14)
har dock genomfort en undersokning som tyvarr visar att manga studenter och
arbetsgivare ar missndjda med arbetslivsanknytningen i deras utbildning som nulaget ar.
Aven véra svarspersoner har uttryckt ett visst missnoje med den brist pa kontakt som
arbetsliv och universitet idag har. Vi funderar kring om detta kan grunda sig i att
arbetslivet och universiteten ser pa utbildning utifran olika perspektiv. Lindberg (2009)
presenterar tre olika perspektiv som representerar tre olika sétt att se pa hogre
utbildning; konkurrensperspektiv, nyttoperspektiv och bildningsperspektiv. Vi menar att
en klyfta mellan arbetslivet och universiteten kan uppsta eftersom de arbetar utifran
olika av dessa perspektiv. Enligt var mening ser arbetslivet i manga fall pa utbildning
genom bade konkurrens- och nyttoperspektiven, medan universiteten ser pa
utbildningen genom bildningsperspektivet. Darfor kan det vara svart for de tva
varldarna att ndrma sig varandra om de inte hittar en gemensam plattform for hur de ska
se pa utbildning.

Genom intervjuerna beskrivs det att det kan vara svart att veta vad en utbildning leder
till om man aldrig sett det praktiseras ute i verkligheten. Avsaknaden av férankring i
arbetslivet kan dven leda till att man missar det positiva i att redan tidigt kunna skapa
natverk. Detta kan man med fordel gora vid exempelvis arbetsmarknadsdagar och vid
gastforelasningar. Det sker trots allt en hel del rekrytering genom kontaktnat pa dagens
arbetsmarknad. Utav de fem foretag vi intervjuat har tva av dem svarat att man sysslar
med denna slags rekryteringsform. Aven teorin stodjer det viktiga i att skapa sig natverk
for att na framgang pa arbetsmarknaden. Man kan darfor fraga sig hur det kommer sig
att det finns en sa pass dalig forbindelse mellan arbetsliv och universitet, nar det ar
uppenbart att det &r sa viktigt att knyta kontakter. En anledning kan vara att det ar
relativt ovanligt att lararna har egna erfarenheter av den arbetsmarknad som deras
studenter ska ge sig ut pa, vilket framkommit av Riksrevisionens (2010-04-15) studie.
Har en larare aldrig sett hur teorin fungerar i praktiken, tror vi att det kan vara svart for
personen i fraga att helt satta sig in i hur "verkligheten” ser ut. Om inte ens lararen vet,
och kan férbereda sina elever pa en kommande framtid, kanske det inte ar helt markligt
att eleverna sedan blir forvanade nar de val moter ett arbetsliv. Trots detta sager manga
av vara intervjupersoner att man ar nojd med de kunskaper som nyexaminerade har nar
de kommer ut i arbetslivet. Dock vill man fortfarande se ett 6kat samarbete mellan
arbetsliv och universitet for att 6ka elevernas formaga att kunna omsatta teori till
praktik.

Man kan fraga sig hur universitet och arbetsliv ska kunna narma sig varandra. Manga
utav vara svarspersoner har talat om ifall det ar mojligt att inféra mer praktik i
utbildningarna &n vad det ar idag. Men det ar inte endast arbetslivet som gérna skulle se
mer praktik. I undersdkningen som Riksrevisionen (2010-04-14) genomfort, tittade
man bland annat pa hur studenter i Uppsala sag pa fragan att infora praktik i sin
utbildning. Svaret blev att det ar nagonting som manga efterfragar. Detta ar inget som
universitetsledningen i fraga staller sig negativ till, men man kan se ett dilemma for att
det ska kunna resultera i nagot bra. Man sager bland annat att man maste stalla samma
akademiska krav pa praktikinslagen som pa all annan verksamhet som bedrivs av dem,
vilket kan vara svart att sakerhetsstalla. Universitetsledningen i fraga uttrycker en radsla
att det ska likna en slags "PRAO-verksamhet”, vilket i sa fall inte kommer att folja
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universitets ramar for vad som &r utbildningsverksamhet. Vi tror att praktik i manga fall
ar nagonting som ar valdigt positivt. Man far en referensram att bygga sin utbildning
omkring och det underlattar att praktiskt forsta sin utbildning. Samtidigt som det ar
positivt med praktik for dem som gar en utbildning, tror vi att det kan g6ra det svart for
dem som redan &r examinerade eller de som inte har en utbildning, att komma ut pa
arbetsmarknaden. Om det finns personer som kan utfora anstallningen “gratis”, varfor
ska da en arbetsgivare vélja nagon som kostar pengar? Darfor vill vi att man bor vara
noggrann nar man utformar ett praktikinslag i utbildningar sa att det inte forsvarar for de
redan finns pa arbetsmarknaden. Ett annat perspektiv vi tycker ar intressant ar att man
overlag fortfarande verkar prioritera universitetsutbildning framfor KY - utbildning pa
de flesta arbetsplatser vi besokt. Manga har talat om det positiva i KY, att de har en del
praktik, att de vander sig mot arbetslivet samt att de fragar vad det ar arbetsmarknaden
behover. Detta tycker vi visar pa att praktik ar viktigt men att man fortfarande anser att
det maste sta i balans till teori.

Pa Sveriges lararforbunds hemsida, SULF, sags det att universitetet maste bli mer
offensiva nar det galler kvalitetsutveckling och studentmedverkan. Vi tror att
studentmedverkan ar valdigt positivt. Arbetsmarknadsdagar ar ett exempel som man kan
arbeta pa for att kunna koppla ihop arbetsmarknaden med studenter. Manga av dessa
anordnas dock av de olika institutionerna och kraver ett stort studentengagemang for att
det ska kunna ga runt. Vi anser att det ar synd att larare och utbildningsledning inte har
storre del och ansvar i detta arrangemang. Studenterna tar sakert stor lardom i att leda
dessa projekt, men vi tror att med ledningens delaktighet kan detta utvidgas till nagot
storre och bdra mer vikt. Detta for att ledningen formodligen besitter mer kunskap och
har fler kontakter som kan hoja standarden pa dessa dagar ytterligare en niva. Dessutom
blir troligtvis ett foretag mer smickrat om det ar en universitetsledning som hor av sig
an om en student gor det. Mycket av universitetets verksamhet gar ut pa att utveckla
sjalvgaende och drivande individer. Men man bor inte forutsatta att eleverna sjalva kan
bygga upp sin egen uthildning, ndgonstans maste universitetet 4nda ta sitt ansvar.

Det &r intressant att se, om &n kanske inte forvanande, att Riksrevisionens (2010-04-14)
undersokning visar pa att det finns betydande skillnader mellan olika utbildningar och
larosaten nar det kommer till vilken utstrackning universitetet moter arbetslivet. Vara
svarspersoner svarar anda att de tittar relativt lite pa vilken utbildningsort den sékande
har studerat pa. Det kan tankas att det finns skillnader pa kvalitet mellan de olika
studieorterna, men samtidigt kan man kanske inte forvanta sig att arbetsgivare ska vara
uppdaterade och lasa studieplaner eller vara informerade om material i kurser. Detta
forutsatts att universiteten har koll pa. I och med att vi tror att man som arbetsgivare
generellt inte studerar studieplaner som finns for universiteten eller haller sig
uppdaterad mot deras verksamhet, ser vi det som positivt att man &r sa pass 6ppna for
vilket universitet personen i fraga gatt ut fran. Vi menar att det faktiskt inte behdver
finnas en korrelation mellan vilket universitet man valt att ga och hur duktig man i
slutdndan ar.

5.6 Framtiden och generation Y

| var uppsats har vi valt att se pa hur generation Y skiljer sig fran tidigare generationer
da vi anser att detta &r en diskussion som syns pa dagens arbetsmarknad. De nya
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tendenserna kan ocksa sia nagonting av vilken framtid vi kommer att méta pa
arbetsmarknaden. Genom vara intervjuer har vi kunnat fa fram vilka férandringar som
de anser att vi ar pa vag mot, samt hur detta kan paverka anstallningsbarheten.

Generation Y &ar en generation som enligt alla prognoser kommer skola om sig och byta
arbete i storre utstrackning én tidigare generationer. Det ska vara den generationen som
vill vara mer flexibel och som kommer att stalla hogre krav pa sin arbetsgivare. Nar det
galler Generation Y och framtiden tror vi pa denna trend till en viss del, men inte fullt
ut. Efter att ha lyssnat pa vad arbetsmarknaden idag séger och analyserat detta, kan vi
kanna att vissa av de framtidsprognoser som stéllts, ar mer sannolika &n andra. Att
Generation Y staller mer krav an tidigare generationer, tror vi ar nagonting som
stammer. Vi anser att denna trend inte bara galler pa arbetsmarknaden utan i livet i stort.
Vi tror att det kritiska tdnkandet ligger till grund for detta. Idag uppfostras man att tdnka
mer kritiskt, bade i skola och i samhallet. Det finns ett storre informationsflode idag,
vilket gor att man blir van att salla och halla sig kritisk till den information som ges.
Dessa kritiska sjalvgaende individer borjar darmed ocksa att stalla krav, saval pa
samhallet som pa de arbetsplatser de maéter. Vi vill dock papeka att detta kan vara en
trend som ligger langt fram i kompetenskedjan. Detta eftersom vi for tillfallet har en
relativt hog arbetsloshet i Sverige. Daremot kan vi halla med om debatten att
flexibiliteten kommer att 6ka, att man kan arbeta mer hemifran och mer utifran sina
egna tider. Men precis som en av vara intervjupersoner har papekat, kommer man att
behova ta sig in till kontoret nar det finns en forvantning pa det. Men flexibiliteten
kommer ocksa att kunna bli verklig da vi lever i ett samhélle i snabb utveckling. Dock
ar detta inte en framtid som samtliga yrkesgrupper kommer att méta. Det kommer
fortfarande att finnas manga arbetsplatser dar detta inte kommer att bli mojligt,
exempelvis yrken med mycket kundmaéten eller praktiska inslag som maste utforas pa
plats. Att manniskorna pa arbetsmarknaden sedan skulle byta arbete eller skola om sig i
den utstrackning som man talar om, staller vi oss mer fragande till. Nagon gang i livet
vill dem flesta ha en trygg tillvaro. Man vill vara pa en plats och umgas med manniskor
som man trivs med. Darfor tror vi ocksa att Generation Y skulle soka detta. Vi tror inte
heller att en arbetsmarknad skulle bli hallbar med fér manga forflyttningar.
Rekryteringar kostar och varje satsning skulle bli en for stor chansning och
organisationerna skulle bli ostabila nar det hela tiden kom och gick folk.

Nagot som syns valdigt tydligt redan idag ar de 6kade krav som vuxit fram pa
arbetsmarknaden. Idag racker det inte med en gymnasieutbildning for att komma ut pa
en kvalificerad arbetsmarknad. Chanserna att idag kunna klattra fran botten till toppen i
en organisation utan en hogre utbildning, ar sma. Statiska centralbyran séger dven att
procentsatsen som valjer att lasa vidare pa hogre utbildningar har 6kat de senaste aren.
En anledning till den senaste 6kningen &r den lagkonjunktur som drabbade vart
samhalle under de senaste aren, och man kan se en trend till 6kat antal sokande till
universitetet vid harda tider. Men den stora anledningen till att fler laser pa universitetet
tror vi har med konkurrensen och kraven pa arbetsmarknaden att géra. Vid en av vara
intervjuer fick vi visat for oss hur man tidigare sag pa en persons tillgangar jamfort med
idag. Forr sag man mer pa utbildning och erfarenhet, medan man idag ser mer till
utbildning och attribut. Att attributen har fatt ta en storre del ser vi som ett bevis pa att
fler utbildar sig idag an tidigare. For att avgdra om vem som ar ratt for tjansten maste
man se till nagot mer urskiljande &n utbildning. Vi vill dock pasta att det ar mycket
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genom attributen som din utbildning kan fa synas. Det ar genom ditt sétt att
kommunicera, fora dig, visa dig sjalvstandig, forhalla dig kritisk och sist men inte
minst, visa dig anstallningsbar som du samtidigt pavisar din kunskap som du fatt med
dig fran universitetet. Kunskapen har blivit en form av ryggradskompetens. Darfor tror
vi ocksa att framtiden kommer véarna om uthildningens varde pa arbetsmarknaden.

En annan viktig aspekt for framtiden tror vi ar hur resten av Europa valjer att arbeta med
anstallningsbarhet och vad de véljer att lagga i begreppet. Detta eftersom att ”vérlden
har blivit mindre” och att granserna har 6ppnats mellan landerna for utomstaende
arbetskraft. Ett steg har redan tagits genom omstéllningarna med Bolognaprocessen. |
deras framtagna plan ska universiteten arbeta just for att gora sina elever
anstallningsbara. Da de har satt detta krav, tror vi att universiteten i Sverige mer aktivt
kommer att arbeta for att uppna detta krav och se dver vad som behdvs utifran deras
verksamhet, for att utbilda anstéllningsbara personer. Vi har kunnat finna forslag pa hur
universitet kan arbeta med att utveckla anstallningsbarheten hos sina elever, i bade
teorin och i vara intervjuer. Man ser ett positivt resultat pa de utbildningar som idag
arbetar aktivt med praktik och mentorskap, da det hjalper studenterna att knyta natverk
redan under sin studietid. Idag ar det mycket individuellt ansvar hos studenterna som
ska till for att fa detta till stand. Enligt Riksrevisionen (2010-04-14) syns
studievagledare och karridarcentrums insatser for lite. Idag ar det manga som patalat att
de inte riktigt vet vad karridrcentrum kan erbjuda for studenterna eller nar
studievagledaren har besokstider. Darfor anser vi att detta &r ndgot som man i framtiden
skulle kunna arbeta med och pa ett battre satt annonsera om deras tjanster. Tanken med
att de bada finns for studenterna tycker vi ar mycket bra, men att det bor utvecklas for
att det ska kunna na sin fulla potential. Vi hoppas att de krav som nu satts fran andra
yttre enheter, tillsammans med de undersdkningar och utvarderingar som gors, kan
hjalpa till for att dessa inslag ska bli mer sjalvklara i universitetens arbete for
studenternas anstallningsbarhet. Blir detta fallet, tror vi pa en framtid som underlattar
for nyexaminerade att komma ut pa marknaden, da de fatt omsatta sin teori till praktik
under sin utbildning, samtidigt som de redan innan examen knutit en del vardefulla
kontakter.

5.6.1 Slutdiskussion

En slutsats som vi har kommit fram till ar att utbildning i manga fall ar en del av
anstallningsbarheten. Den ar viktig som en grund att std pa och ibland visar den aven till
viss del vad du &r for en person. Utifran de intervjuer vi haft och den teori vi last, har vi
fatt uppfattningen om att en utbildning aldrig riktigt kan matcha verkligheten. Man kan
idag inte skraddarsy en utbildning som ska komma att passa varje enskild tjanst pa
samtliga foretag inom samma sektor. Darfor blir det viktiga vid en rekrytering att man
har en utbildning och att man kan réra sig inom dess ramar. Darefter blir det istéllet
egenskaperna och attributen som kommer att sdiga om du platsar for tjansten, eftersom
det ar direkt 6verforbart till en organisation. Vi vill darfor pasta att alla tjanster, pa den
mer avancerade arbetsmarknaden, har en viss procentsats av den utbildningsgrund man
har lart sig och i varierande grad. Med detta menar vi att man ser till att du har
grundforutsattningarna for tjansten och att du kan fora dig och samtala kring helheten
inom ditt verksamhetsomrade, for att fa en kansla for om du kan klara av den bit av
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utbildningen som ingar i tjansten. Utdver detta kommer man sedan att se till vem du ar
som person och hur du kommer att kunna passa in i organisationen. Daremot kommer
det att skilja sig mellan tjanster om hur mycket som blir relevant fran den uthildning
som du gatt, samt vilka attribut som man tittar mest pa. Darfor blir personliga attribut en
central del i anstallningsbarheten, men utbildningens roll ska man inte forsumma da det
kan sortera ut dig fran mangden. Att folk vill ha trevliga personer omkring sig &r
allmént kant, men organisationer drivs ju inte av valvilja utan av ett vinstintresse. For
framgang kravs alltid kunskap. Det mest slagkraftiga blir darfor en kombination av bade
de rétta attributen och en utbildning som kan ge dig tilltrade och 6ppna fler dorrar.

Slutligen har vi kommit fram till att utbildningens roll i anstallningsbarheten varierar
beroende pa vilket arbete du soker, vilken utbildning du gatt samt hur marknaden ser ut
for tillfallet. Men vi kan faktiskt séga att utbildning spelar roll. Utan en utbildning i
ryggen kommer man aldrig nd de hogre tjansterna inom manga organisationer. Det ar
din kunskap som du fatt av din utbildning, dina attribut och dina egenskaper som
tillsammans kan hjalpa dig att framhdva din anstallningsbarhet.

5.6.2 Forslag till vidare forskning

Efter avslutad studie vill vi pasta att vi har besvarat var fragestallning, ”” Hur bidrar
universitetsutbildning till anstéaliningsbarhet vid en rekryteringsprocess for yrken med
generella akademiska examina?”’. Olika perspektiv for begreppet har presenterats
tillsammans med tidigare forskningsresultat i &mnet och arbetsmarknaden har fatt delge
sin syn pa fragan. | uppsatsen har det betonats att klyftan mellan arbetsmarknaden och
universitetets varld bor sasmmanfdras mer for att kunna 6ka nyexaminerades
anstallningsbarhet. | samband med detta har flertalet forslag presenterats pa hur detta
skulle kunna lésas. Darfor skulle forslag pa vidare forskning kunna vara att titta pa hur
dessa forslag skulle kunna genomarbetas for att kanske gora en realitet av det.
Ytterligare forskning skulle dven kunna goras pa de attribut och egenskaper som vi
sammankopplat med anstallningsbarhet; drivkraft, vara sjalvgaende, flexibilitet,
Oppenhet, den personliga installningen om sin anstallningsbarhet och en prestigelshet.
Varfor dessa egenskaper for anstéllningsbarhet och vad kan man goéra som individ for
att arbeta fram dessa hos sig sjalv? Till sist skulle vi &ven kunna se enskilda forskningar
for olika utbildningar da var studie ar av en relativt stor vidd.
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Bilaga

Semistrukturerad intervjuguide

Vad har du sjalv for utbildning?

Hur ofta och hur arbetar ni med rekrytering hos er?

Har ni nagon gemensam definition av begreppet anstallningsbarhet pa er
arbetsplats?

Hur skulle du utifran dig sjalv definiera begreppet anstallningsbarhet?
Om vi gdr in pa det olika stegen i en rekrytering, att faststélla en
kravprofil, annonsering, cv granskning, intervju och att vélja. Vilken roll
har utbildning i dessa steg, nar borjar man titta pa annat an utbildning?
Eventuell foljdfraga: Varfor eller varfor inte?

Lista de fem viktigaste faktorerna for att fa en anstéllning hos dig.

Vilka fragor brukar du fokusera pa vid en rekrytering?

Anser du att universitetet moter de krav som arbetsmarknaden har pa
anstallningsbarhet?

Vad ar det som gor att du tycker en utbildning ar slagkraftig?
Exempelvis: bredden, spetskompetens eller format efter arbetslivet?

Vid en rekryteringsprocess, hur varderar du arbetslivserfarenhet
gentemot utbildning?

Tittar du ndgonting pa vilket larosate man gatt pa?

Tittar du ndgonting pa betyg?

Hur ser du pa kurser kontra hela program?

Hur vérdesatter du en Ky utbildning mot en universitetsutbildning?
Vilken betydelse har din egen utbildning haft for dig?



