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Sammandrag

Syftet med denna uppgift ar att uppmirksamma digital HR-kompetens och undersoka om
utbildningen HR-og personalledelse uppfyller de forvéntningar som arbetslivet har. Den
teoretiska utgdngspunkten for uppgiften baserar sig pa teorier om digital kompetens for att
definiera begreppet. Teorin kommer framforallt frdn Ola Erstad som har forskat pa temat hur
elever tillagnar sig digital kompetens i skolan. For att kunna koppla digital kompetens till HR
har vi tagit utgdngspunkt 1 teorin om HR-funktionen och dess ursprung och 1 tilldgg
kompetensbegreppet som beskrivs av Linda Lai for att géra en sammanstéllning av digital

HR-kompetens.

Metoden vi har valt ar kvalitativmetod och datainsamlingsmetoden bestod av intervjuer med
yrkesaktiva inom HR. Metoden valdes eftersom vi dnskade att intervjua ett fital informanter
med bred kunskap for att fa en 6vergripande bild av situationen. Vi har ocksé valt att

genomfora en dokumentanalys for att ta reda pa vilken digital HR-kompetens studenterna far

vid Heyskolen Kristiania.

Resultatet visat att digital kompetens definieras pa olika sitt av informanterna och de har
ocksé olika forvintningar till digital HR-kompetens. Det visar att yrkesaktiva innanfér HR
menar att det krdvs en grundldggande kompetens innanfor digitala system, nagot som de
menar att studenterna har. Andra framdragande fynd var att informanterna pekade pa
kompetens innanfor analys och presentation som nédvéndigt vid hantering av digital HR-
kompetens. Utifran dokumentanalysen kan vi se att studien saknar digitala element och dven
dmnen innanfor presentation och analys 1 kombination med HR. Det innebér att studenterna
inte har tillrackligt med kunskap som arbetslivet efterfragar. Det betyder att Hayskolen
Kristiania behover ta in digitala aspekt 1 undervisningen for att studenterna ska vara attraktiva

1 forhallande till digital kompetens.
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1 Inledning

Digital Workforce, Digital Workplace, HR tech och andra trender och begrepp kan vi
dagligen ldsa om 1 artiklar och tidningar. Det publiceras stindigt nya rapporter och
undersokningar som stéller nya prognoser for hur arbetslivet kommer att dndras 1 en digital
riktning. HR-funktionen ar pa vég att bli mer digitaliserad och en rapport fran Deloitte
University Press (2016) visar till vilka trender vi kan vanta som HR-medarbetare. Det
utvecklas nya digitala verktyg som ska underlitta var vardag och effektivisera
arbetsprocesser. Foretag bor dndra strategi 1 anknytning till kunskap och utveckling samt

sdkra att medarbetarna har riktig kompetens 1 forhéllande till det digitala.

Efter deltagelse pd HR-forum hosten 2016, insag vi att behovet for kompetens inom digital—
HR ér ett viktigt tema 1 forbindelse med den digitala utvecklingen. Vi fick en forstéelse for att
arbetslivet stdr infor stora dndringar och att HR-funktionen har en viktig roll. Teknologiska
utmaningarna framstélldes pd HR- forum men vi fick ingen klarhet i vilken digital kompetens

en HR-medarbetare bor ha for att mota dndringarna.

Orden fran hogskolans nya slogan och uttalande satte igdng hela processen och arbetet med
uppgiften.: ”Bli attraktiv i morgendagens arbeidsmarked”, "’ Ndr vi snakker om d bli attraktiv
tenker vi pd fleksibilitet, kunnskap, gode samarbeidsevner og praktisk erfaring. Det samme
gjor din fremtidige arbeidsgiver”

Med upplevelsen fran HR-forum och vér studiebakgrund stéllde vi oss undrande till
hogskolans uttalande, och vad arbetslivet faktiskt forvédntar sig av nyutbildade studenter. Vi
stillde oss ocksé fragan vad ar digital HR-kompetens? Och vad menar Hogskolan Kristiania
med att vara attraktiv? Efter ett grundldggande litteratursok och diskussioner kom vi fram till
att undersoka vad yrkesaktiva inom HR menar &r digital HR-kompetens, och for att kunna se
om vi som nyutbildade studenter uppfyller dessa kompetenskrav och forvantningarna till
arbetslivet.

Med utgéngspunkt i vart intresse for den teknologiska utvecklingen, HR-funktionen och
arbetslivets forviantningar har definierar temat for denna uppgift som: Digital HR-
kompetens. Andra centrala element 1 denna uppgift &r Hoyskolen Kristianas kursplan,

arbetslivets forvantningar och digitaliseringen av HR-funktionen.



Syftet med denna uppgift ar att uppmirksamma digital HR kompetens och underséka om

utbildningen HR-og personalledelse uppfyller de forvintningarna som arbetslivet har.

1.1 Problemstillning
For att undersoka vilken forvantning arbetslivet har pa digital HR-kompetens har vi valt att ta

utgangspunkt 1 foljande problemstéllning:

Blir HR-studenter pa Hoyskolen Kristiania attraktiva i morgondagens arbetsmarknad efter

avslutade studier i forhallande till digital kompetens?

1.1.1 Forskningsfragor

Vi valde ocksé att ta fram forskningsfragor for att ta reda pa vad som ligger i1 begreppet digital
HR- kompetens, vilka forvantningar arbetslivet har till studenter och till sist vad vi far i
utbildningen av digital kompetens.

Forskningsfriaga 1

Vad ér digital kompetens inom HR?

Forskningsfriaga 2

Vad forvintar yrkesaktiva av nyutbildade HR studenter 1 forhallande till digital kompetens?
Forskningsfriaga 2

Vilken digital kompetens far HR-studenter vid Hoyskolen Kristiania?

1.1.2 Avgrinsning

Vi har valt att avgransa undersokningen till Hoyskolen Kristiania och utbildningen HR-og
personalledelse. En annan avgrénsning &r att vi har valt att genomf6ra kvalitativa intervjuer
med yrkesaktiva inom HR. Vi har valt begrdnsningarna med utgéngspunkt 1 tidsbegrénsning
och arbetets omfattning. Vi har ocksd valt att avgridnsa undersokningen till yrkesaktiva

innanfor HR.



1.2 Vem uppgiften riktar sig mot

Undersokningen ér relevant for alla som ska ta del av den 1 framtiden men speciellt riktat mot:

1) Forskare och studenter som dnskar eller har intresse av att forska vidare pa dmnet (se
forslag till vidare forskning).

2) Hoyskolen Kristiana och programmet Bachelor i HR og personalledelse. Uppgiften
visar fynd som kan ligga till grund for en uppdatering av studieplanen i en digital
riktning.

3) Andra utbildningsintuitioner i Norge. fynd 1 uppgiften visar till att arbetslivet forvantar
digital kompetens

4) Arbetsgivare och foretag. Fynd som framkommer ar ocksé relevant for foretag som

onskar att utveckla digital HR-kompetens.

1.3 Begrepp

1.3.1 Digitalisering

Busch, Vanebo och Dehlin forklarar begreppet digitalisering pa foljande sitt: Digitalisering
betyder att stadigt flera aktiviteter genomfors med hjilp av elektroniska hjdlpmedel” (Busch,
Vanebo och Dehlin 2010, 421, egen dversattning)

1.3.2 Yrkesaktiva

Ett yrke ar det arbetet som en individ forsorjer sig av eller ndgot man dr utbildad i (Store
Norske Leksikon, 2016b). Aktiv betyder att man &dr verksam (Store Norske Leksikon, 2013).

Vi onskar att beskriva ordet ’yrkesaktiv”’ som att vara verksam innanfor en viss bransch.

1.3.3 IKT

IKT é&r en forkortning av informations- och kommunikationsteknologi. Det omfattar teknologi
som anvands for att “hdmta in, 6verfora, bearbeta, lagra och presentera information” (Store

Norske Leksikon 2016a, egen dversittning).



1.4 Disposition

Kapitel tva visar teorin som ligger till grund for arbetet och den beskriver HR- funktionen,
kompetens och digital kompetens. I kapitel fyra presenteras fynd frdn empirin som diskuteras
och kopplas mot teorin fran kapitel tva. I det tredje kapitlet beskrivs vara metodval och hur
undersokningen har utformats. I sista kapitlet behandlas konklusionen och till sist avslutar vi

med en rekommendation och forslag till vidare forskning.



2 Teori

I detta avsnitt presenteras den teorin som ligger till grund for senare diskussion. Forst
behandlas HR och HR-rollens funktion 1 organisationen for att f en forstaelse for hur HR-
funktionen arbetar. Vidare presenteras begreppet kompetens som visar hur kompetens
kommer till uttryck i organisationer och former. Sedan presenteras teori 1 form av digital
kompetens for att framstélla viktiga komponenter for den digitala aspekteten. Till sist
redovisas teori som har relevans for utvecklingen av HR och digitaliseringen. HR-funktionen,
begreppet kompetens och digital kompetens ligger till grund for att kunna diskutera

forskningsfragorna.

2.1 HRM

I den hér delen behandlar vi teori som handlar om HRM, Human Resource Management. Vi
har valt att ta utgdngspunkt 1 litteratur frdn Mikkelsen og Laudal {or att beskriva HR-
funktionen.

Alla aktiviteter 1 forbindelse med ledarskap av minniskor och arbete kan hdnvisas till Human
resource management (HRM) som &r en viktig bestdndsdel {for att verksamheten ska uppna
framging (Mikkelsen och Laudal 2014, 27). HRM kan beskrivas som en serie av aktiviteter
med hénsyn till tekniska och institutionella omgivningar for att medarbetare och organisation
ska prestera malmedvetet (Mikkelsen och Laudal 2014, 30). De tekniska omgivningarna
paverkar verksamhetens HRM-metoder genom teknologi, marknader och styrningssystem.
Institutionella omgivningar bestar av relevanta lagar, regler, traditioner, ledningsstruktur och
materiella forhallanden som paverkar verksamhetens HRM-metoder (Mikkelsen och Laudal

2014, 31).

Definitionen av HRM kan beskrivas enligt foljande (Mikkelsen och Laudal 2014, 30):
H — Human: Ménniskorna som verksamheten anvénder for att uppné sina mal
R — Resource: Formégor, kapacitet, motivation, mojligheter och strivan for att bidra

M — Management: Ledning av resurser
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2.1.1 HR - funktionen

Ansvar for anstéllda 1 en organisation definieras oftast som personalansvar vilket kan bedrivas
av ledare pa olika nivéer 1 en organisation. I stérre organisationer fungerar personalansvaret
som en hierarki diar en medarbetare rapporterar till en ledare som sedan rapporterar vidare
(Mikkelsen och Laudal 2014, 36-37).

Arbetet for en HR-medarbetare handlar om att rekrytera medarbetare med riktig kompetens
till riktig tid, for att sedan ansvara for att de ingar i ett system med arbetstid, semester och 16n.
Det ar viktigt att verksamheten uppfyller krav pa medverkan, arbetsmiljé6 och HMS (hélsa,
miljo och sdkerhet) f6r den anstéllda. I stérre organisationer kan det finnas en egen HR-enhet
som utformar dverordnade principer, tar hand om sakbehandling och radgivning till
linjeledare. I mindre organisationer finns det nddvéndigtvis inte en egen HR-avdelning. En
central HR-enhet har mgjlighet att utveckla gemensamma principer, system och metoder for
hela verksamheten vilket kan ses som en fordel. Verksamhetens organisering dr betydelsefull
nir HR-ansvarig ska foreta val angdende organisationsdesign for att HRM- leveransen ska
bidra till att skapa vélstand 1 hela verksamheten. HRM ér en del av den strategiska ledningen
och ska ta initiativ for att sdkerstilla att personalen har den kompetens och kapacitet som

verksamheten behover for att uppna sina mal (Mikkelsen och Laudal 2014, 39).

2.1.2 HR-medarbetarens roller

Utbetalningar av 16n, rekrytering och centralbordstjénster kan benimnas som
transaktionsbaserade HRM funktioner. Andamalet ir att ge specialiserat stdd till dagliga
aktiviteter. Transaktionsbaserade HRM funktioner kan ocksa organiseras 1 egna center eller
utanfor verksamheten (Mikkelsen och Laudal 2014, 40). En HR-medarbetare som dr
stabsfunktions placerad 1 nagon av verksamhetens olika avdelningar, kan bendmnas som en
specialist. Syftet &r att ge stod till lokala problemstillningar som avdelningen har inom HRM-
omradet. De bendmns oftast som HR-affédrspartner, HR business partners eller relationship
managers. Arbetsuppgifterna kan variera pa grund av att avdelningarna har olika behov, HR-
medarbetarna kan ocksa ha olika kompetenser. Vid négra tillfdllen hanterar de ocksa bara den

administrativa delen av HRM-arbetet (Mikkelsen och Laudal 2014, 41).
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2.2 Kompetens

I den hér delen behandlar vi teori som handlar om kompetens i olika former. Vi har valt att ta

utgangspunkt 1 litteratur frdn Linda Lai for att beskriva begreppet.

Linda Lai (2013) definierar kompetens som ’de samlade kunskaper, fardigheter,
formagor och hallningar som gor det mojligt att utfora aktuella uppgifter i trdd med
definierade krav och mal”. Kunskaper handlar om att veta”, fardigheter om “att kunna
gora”, formaga visar till grundldggande egenskaper och forutsittningar 1 form av

personlighet och mentala resurser (Lai 2013, 46-47, egen Overséttning).

2.2.1 Kunskaper

Kunskap kan beskrivas som en persons data eller informationsbas som visar till det en person
vet eller det hen tror sig veta. Linda Lai delar in kunskap 1 tre komponenter: deklarativ, kausal
och procedyrisk kunskap. Deklarativ kunskap handlar om informationskunskap och det att
veta, som kan vara exempelvis kdnnedom till en organisationsstruktur. Kausal kunskap
beskriver antagelser om sammanhang och kan exempelvis vara antagelser mellan olika
ledarskapsformer och medarbetares motivation. Procedyrisk kunskap forklaras som kunskap

om praktiska processer och metoder for att 16sa ett problem (Lai 2013, 47).

2.2.2 Fardigheter

Linda Lai definierar fardigheter som formégan att utféra komplexa, vélorganiserade
handlingar pa ett smidigt och anpassningsbart sétt. Fiardigheter kan ndrmast relateras till en
konkret praktisk handling. Att kunna hantera teknologi eller verktyg ér fardigheter som létt
kan observeras. | kompetensarbete har inte fardigheter speciellt stor betydelse eftersom det
kan kopplas mot konkret beteende som borde bidra till uppnaende av mél och vardeskapande i

organisationen (Lai 2013, 49).
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2.2.3 Hallningar

Haéllningar &r en stor del av en persons potential och en av de viktigaste komponenterna i
kompetens eftersom de kan avgdra om en person dr kompetent eller inte (Lai 2013, 50).

Vid uppgifter som kréver stor grad av midnniskobehandling &r det viktigt med hallningar.
Haéllningar till produkter, tjdnster, uppgifter och kunder avgor ocksé i1 vilken grad en
medarbetare dr kompetent eller inte. I samband med rekrytering, utveckling och mobilisering

av kompetens utgdr hallningar en central del (Lai 2013,51).

2.2.4 Formaga

Egenskaper, kvalitet och talang som péaverkar mojligheterna for en medarbetare att utfora en
uppgift for att kunna anvinda nya kunskaper, fardigheter och hallningar beskrivs som
formaga. Formagor dr grundlaggande egenskaper och det betyder att de inte paverkas av ny

kunskap, fardigheter eller hallningar (Lai 2013, 50).

2.2.5 Grundliggande former for kompetens

Linda Lai (2013, 53) skriver att det ar viktigt att skilja mellan grundlaggande former {for
kompetens, som formell-, informell- och realkompetens.

Kompetens vilket en medarbetare kan dokumentera baserat pa utbildning eller kurs i regi av
godkinda leverantorer, utbildningsinstitutioner och kursarrangorer kallas for formell
kompetens. Informell kompetens &dr en sidan som medarbetare har utvecklat utanfor
utbildningssystmet eller planerade dtgérder, arbetslivserfarenhet och andra arenor. Den
samlade kompetensen som medarbetare har forvarvat i form av formell och informell
kompetens genom utbildning, arbetserfarenhet och privatliv bendmns som real kompetens
NOU 1986:23 citerat i (Lai 2013, 54). Utvecklingen inom en del yrkesomraden &r hastig och
vissa yrkesutbildningar blir fordldrade om de inte kontinuerligt underhalls och uppdateras (Lai
2013, 54).

Linda Lai (2013) definierar fyra former av kompetens som &r relevant i
organisationssammanhang, yrkesmassig-, ledar-, personlig- och social kompetens.
Yrkesmaissig kompetens beskrivs som direkt relevant for att utfora praktiska uppgifter pé ett
yrkesmassigt, tekniskt och praktiskt sitt. Ledarkompetens innebar att utféra personal eller
strategisk ledning 1 forhdllande till att ta beslut, definiera méal och skapa motivation. Personlig
kompetens presenteras som att den gar utanfor det yrkesmissiga men paverkar den egna

formégan att utfora uppgifter. Komponenter som ingér i denna kompetens dr ansvarstagande,
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etisk medvetenhet, flexibilitet, noggrannhet, kreativitet och forméga att tinka nytt och
utveckla sig sjdlv. Den sociala kompetensen innehaller faktorer som férmaéga till utveckling
och samarbete med andra i form av kommunikations- och samarbetsfardigheter. Lai skriver
vidare att de olika formerna for kompetens kan betraktas isolerat men 1 praktiken &r de
beroende av varandra (Lai 2013, 56).

Linda Lai (2013, 58) beskriver organisationsspecifik kompetens som funktioner eller
uppgifter som kraver kompetens som ar skraddarsydd till organisationens mal, uppgifter och
behov. Utbildningsinstitutioner erbjuder 1 huvudsak standardiserad kompetens som kan ha
hogt overforingsvarde i organisationer. Kompetens som betecknas som generell dr nddvandig
for alla organisationer vid genomforande av uppgifter. Den organisationsspecifika
kompetensen édr ocksé viktig for att halla strukturen 1 organisationen i form av mal, strategi,

struktur och normer.

2.3 Digital kompetens

I den hér delen behandlar vi teori som handlar om digital kompetens. Vi har valt att ta
utgangspunkt 1 litteratur frdn Ola Erstad for att beskriva dimensionerna av digital kompetens.
Utover detta presenterar vi teori frdn David Ullrich som beskriver en del av digital HR-

kompetens samt utdrag fran en rapport av Deloitte som handlar om digitala HR-trender.

Det framkommer inte en entydig definition av begreppet digital kompetens i litteraturen. Har
presenteras bakgrunden och olika infallsvinklar till begreppet samt fyra dimensioner som har
framstéllts som en grundldggande definition av digital kompetens. Ola Erstad har forskat péd
digital kompetens inom ldraryrket riktat mot elevernas kompetensomraden. Vi har valt att
Overfora det till ett mer generellt perspektiv.

Erstad (2010) beskriver begreppsanviandningen av ny teknologi som oklar och osystematisk.
Anvéndning av digitala medier har tidigare blivit ansett som et intresseomrdde for ungdomar,
betecknade som ’ndrdar” eller ’hackare”. Vid definiering av digital kompetens forknippas de
digitala orden med maskinvara och programvara och framstar som konkreta och specifika
begrepp. Enligt Erstad (2010, 93) ar begrepp som kompetens, kvalifikationer och dannelse
generella och abstrakta.

Kompetens ar ett framtrddande begrepp 1 definitionen av digital kompetens. Erstad (2010)
framstiller bestandsdelarna som fardigheter, kunskaper, hallningar och dannelse. Han

beskriver det som tvd formégor. Den forsta handlar om att ta emot, analysera, l4sa och forsta.
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Den andra formagan handlar om att uttrycka sig och producera tal och skrift. I arbetslivet blir
kompetens definierad som generell och anslutet till kvalifikationer (Erstad 2010, 93).
Kompetens visar ocksa till beslutstagning och beddmning som &r en kombination av
fardigheter, kunskap och hallningar. Kompetens forankrar sig 1 situationer och tillhor inte
bestdmda roller eller funktioner. Det handlar mer om identitet och hela ménniskan. Av
rapporten OECD 2002 DeSeCo-rapport (Defination and Selection of Competencies) citerat i
Erstad (2010,95) framkommer det ocksé att kompetens handlar om formagan att forhélla sig
till komplexitet. Det handlar inte bara om att veta eller om fardigheter utan ocksa om
strategier och rutiner som ar nodvindiga for att anvénda vetenskap och fardigheter.

Begrepp som “digital kompetens” och digital dannelse” kan sammanfora ny teknologi med
en traditionell forstaelse av kompetens och dannelse. Det tyder pa att medvetandet och
betydelsen av digital kompetens i skolan kan bli mer utbredd (Erstad 2010, 95). Bakgrunden
till begreppet digital kompetens har sitt ursprung i undervisning om media i skolan. Begreppet
ar en Oversattning av “media literacy och “digital literacy”. Media kompetens beskrivs som en
overordnad kompetens vid anvindning av analoga och digitala medier (Erstad 2010, 95). Att
kunna ldsa och skriva har varit betraktad som en grundldggande kompetens, oberoende av
kultur och kontext och framkommer av den traditionella forstaelsen av “literacy” (Erstad,

2010, 96).

Digital kompetens bryts ned till bestandsdelar som utbildningen riktar sig mot och som
eleverna evalueras till 1 skolan. Den kan dérfor relateras till ndgra kdrnbegrepp. IKT —
anviandandet beskrivs som en konkretisering av behov. Erstad (2010, 99-100) delar in
anvindning av IKT i tre olika kategorier. Indelningen baseras péa funktioner och syften utifran
de olika sammanhang dér IKT blir anvént.

Yrkesmassigt relaterat: baserar sig pa aktiviteter som behandling av text, hantering av Excel
och Powerpoint i forhéllande till rikning och presentationer samt inhdmtning av information
frén internet som kalla.

Specialiserad anvindning: siktar till all anvindning som &r kopplat till konkreta uppgifter.
Exempel pa detta dr design och programmering av webbsidor och hantering av programvara.
Kommunikationsperspektivet: pekar pa de aktiviteter som innefattar kommunikation till
exempel e-mail och chat. Aven de aktiviteter som ir relaterade till underhallning som
anviandning av internet, streaming av musik och film fran olika tjanster tillhor detta

perspektiv.

15



Erstad tar ocksa utgadngspunkt 1 definitionen fran Education Testing Service (ETS) for att
beskriva begreppet digital kompetens.
ICT literacy is using digital technology, communications tools and/or networks to
access, manage, integrate, evaluate, and create information in order to function in a
knowledge society. The panel’s definition reflects the notion of ICT literacy as a
continuum, which allows the measurements of various aspects of literacy, frim daily life

skills to transformative benefits of ICT proficiency (Erstad 2010, 100).

Med bakgrund i definitionen beskriver Erstad (2010, 101) att individens forhéllande till
digitala medier ar ett uttryck av fardigheter, kunskaper och hallningar. Det handlar bdde om
kunskap och anvéndningsomraden till media. Kompetensen bygger pé att bemistra
utmaningar 1 forhdllande till kunskapsutveckling, kunskapsdelning och ldrande. Vidare
definierar Erstad vilka komponenter som ingar i bedomningen av elevers kunskap inom
digital kompetens. Han skriver ocksa att kriterierna kan é@ndra innebdrd 6ver tid och nya kan

tillkomma. De komponenterna han vérderar som viktiga idag dr foljande:

-Grundliggande firdigheter: Kunna 6ppna programvara, sortera och spara
information pa datamaskinen, och andra enkla fardigheter vid anvéndning av
datamaskiner och programvara.

- Ladda upp/ ladda ned: Kunna ladda ned/ upp olika informationstyper frén och till
Internet

- Soka: Veta hur man ska fa tillgdng till information.

- Navigera: Kunna orientera sig i digitala nitverk, dataspel och liknande. Det vill siga
inldrningsstrategier for anvdndning av Internet.

- Klassificera: Kunna organisera informationen 1 forhdllande till en klassifikation,
genre eller liknande.

- Integrera: Kunna sammanlikna och sammanstélla olika typer av information i
forhéllande till sammansatta texter.

- Evaluera: Kunna checka och virdera om syftet dr ndtt med internetsokning. Kunna
vardera kvaliteten, relevansen, objektiviteten och nyttan av den funna informationen
(Kaéllkritik).

- Kommunicera: Kunna kommunicera information och uttrycka sig genom olika

medier.
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- Samarbeta: Kunna ingd i internetbaserade, larande relationer med andra och kunna
utnyttja den digitala teknologin till samarbete och deltagande i nitverk.

- Skapa: Kunna producera och sammanstilla olika former av information som
exempelvis sammansatta texter och skapa hemsidor. Kunna utveckla nidgot nytt genom
anvandning av speciella verktyg och programvara. (Erstad, 2010 101-102, egen

overséttning)

2.3.1 Digital kompetens dimensioner

Med bakgrund i komponenterna har Erstad definierat dimensioner for att kategorisera den

digital kompetens.

Dimension 1: Fiardigheter med IKT

Erstad ( 2004, 99) beskriver den forsta dimensionen som utveckling av fardigheter. ICT
driving licence och det norska datakortet dr historien bakom denna dimension. Grundldggande
IT-forstaelse, anvindning av datamaskin och operativsystem, textbehandling, rakneark,
databas, presentation och teckningsprogram, internet och e-post.

Att bara fokusera pé fardighetsbegreppet kopplat till anvéindningen av IKT representerar en
statisk syn pa vetande kunskap och andra viktiga kompetensférhallanden kopplat till
anvindning av den digitala teknologin blir sett pad som en invindning (Erstad 2004, 100).
ITU tar utgadnsgspunkt i definitionen frdn Erstad och beskriver den enligt foljande: Den forsta
dimensionen handlar om progressionstinkande dér elever ska kunna anvédnda teknologin i
olika steg under sin utbildning. Kunskap om teknologi och IKT har anvints aktivt under
klassrumsundervisning i skandinaviska lander. Fardigheter 1 form av IKT som kridvs kommer

att dndra sig 1 takt med teknologin (ITU).

Dimension 2 IKT och yrkesomradets kunskapsgrund

Den andra dimensionen beskriver att de innehdllsméssiga och yrkesméssiga utmaningarna blir
tydligare. Det handlar om att fokus de sista tio aren har varit riktad mot implementering av ny
teknologi 1 skolan och en grundldggande utveckling av kapacitet {or ldrare (Erstad 2004, 100).
De traditionella aktiviteterna pa skolan som att ldsa, skriva och rdkna ir 1 fird med att dndras
pa grund av IKT genom kommunikationsmojligheter ut mot virlden och tillgdngen pa

information genom internetanvandning (Erstad 2004, 101).
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Dimension 3 IKT och strategier for lirande

Erstad (2004, 103) beskriver denna dimension som forhallanden kring kompetens som korsar
yrkes-, och temaomraden. Det handlar om hur elever reflekterar och stéller sig kritiska till
kéllor och information 1 férhéllande till tillgdng pd information och
kommunikationsperspektivet som den digitala teknologin representerar (Erstad 2004, 103).
ITU beskriver den tredje dimensionen som elevernas forhallande till
kommunikationsperspektivet av teknologi, att kunna ldra sig med anvéndning av IKT. Pa
grund av informationstillgdng kryssar elevernas kompetens yrkes och temaomraden. I denna
dimension dr det naturligt att se pa forhallandet mellan olika arenor och det formella och

informella larandet (ITU).

Dimension 4 IKT och den kulturella kompetensen

Dimensionen beskriver hur individen kan fungera optimalt 1 kunskapssamhillet for att
forhélla sig till de teknologiska ramarna som préglar kulturen. Digital dannelse handlar om en
helhets forstaelse av larande och hur individen utvecklar sin identitet. Det handlar om ett
helhetligt tillvigagangssétt som skapar reflektion runt IKT paverkningen av olika
kvalifikationer som kommunikation, social kompetens och kritiska héllningar (Erstad 2004,
106).

Betydelsen av den kommunikativa kompetensen ér att ta stdllning till uttryck, information och
att kunna producera innehdll. I vér kultur ar det viktig med kommunikativ interaktion i form
av kompetens till direktkommunikation och via virtuella natverk. Det handlar om att se hur
teknologiutvecklingen paverkar kunskapsklyftorna och skillnader som skapas 1 samhaéllet. Pa
sa sdtt blir det viktig att ta hinsyn till det kulturella kapitalet 1 forhdllande till kompetens,
dannelse och tillgang till och anvindning av teknologi (Erstad 2004, 107-108).

Erstad (2010) stiller sig frigan vad det innebér att vara digitalt utbildad och vad som
definieras som “digital dannelse”. Det kan vara svart att beskriva hur begreppet dannelse
kommer till uttryck eftersom det handlar om regler for ett beteende och kan ses pd som
anvandning av digitala medier. Digital dannelse beskrivs som en bredare kulturell kompetens
som fungerar som en dverordnad reflektion 6ver konsekvenser av den digitala utvecklingen
for individen, kollektivet, samhéllet och kulturen. Det handlar om att férhalla sig till de
teknologiska ramarna som préglar kulturen for att fungera optimalt 1 kunskapssamhallet.
Begreppet ger en helhetlig forstaelse for hur barn och unga lar samt hur de utvecklar sin

identitet (Erstad 2010, 111).
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Att kunna relatera till omvérlden och nya krav genom fardigheter, kvalifikationer och
kunskaper baserat pa kulturen genom “digital dannelse”. Det handlar om att ha ett helhetligt
tillvigagangssatt som bidrar till reflektion och den inverkan IKT har pd kommunikativ- och
social kompetens samt kritiska hallningar. Digitalisering av offentliga tjdnster 1 det norska
samhdllet ger oss nya sétt att samarbeta och kommunicera pa genom olika medier, samt att det
skapas nya perspektiv 1 form av konkreta kompetenser och kunskapskrav. Att kunna behandla
information, uttalanden och producera innehéll belyser den kommunikativa kompetensens
betydelse (Erstad 2010 112-113).

ITU beskriver den fjirde dimensionen som att kunna fungera optimalt 1 kunskapssamhallet
och forhalla sig till de teknologiska ramarna som praglar kulturen och utmaningar som
skapas. Digital dannelse innebér att kunna reflektera runt den inverkan IKT har pé olika
kvalifikationer som kommunikativ kompetens, social kompetens och elevernas kritiska
hallningar. Digital dannelse ger uttryck for en helhetlig forstielse av hur barn och unga lér

och utvecklar sin identitet (ITU).

2.3.2 Trender och digital kompetens

En rapport frdn Deloitte pekar pé tre omrdden innanfér HR och teknologi dir det gér att se en
forandring. ”Digital Workforce” beskriver hur organisationer kan driva nya
ledarskapsmetoder baserat pa en kultur av innovation och delning som kréver en
néitverksbaserad organisation. ”Digital workplace” &r ett annat begrepp som framkommer och
beskriver hur organisationer kan designa en produktiv arbetsmiljo genom att anvinda
moderna kommunikationsverktyg som Slack, Workplace by Facebook, Microsoft teams och
andra system som ska visa till engagemang och vdlmaende. Digital HR ar ett omrade som
beskriver hur HR-funktionen opererar pa ett digitalt sitt genom att anvdnda appar och digitala

verktyg for att leverera losningar (Deloitte 2017, 87).

HR éndrar sig och fokuserar pd ménniskor, jobb och plattformar som resulterar i en
uppsittning av HR-metoder. Pa sextiotalet var HR-funktionen styrt av personaladministration
1 kombination med att vara en rost for de anstidllda. HR-funktionen utvecklade sig vidare och
pa attiotalet blev det mer fokus pé service, leda talanger och individuella behov. Pa nittiotalet
utvecklade sig HR-funktionen vidare och blev integrerat som en strategisk partner. I dag
jobbar HR-funktionen mestadels med utveckling av organisationen for framtiden. Foretag

anstéller unga arbetare som ar komfortabla med att gora saker sjélvstindigt och dela
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information pa ett transparent sétt. Det handlar om att integrera digitala fardigheter for arbete
som &r designat runt teman som “empowerment” och produktivitet, ndgot som HR-funktionen

forvintas att leverera (Deloitte 2017, 88).

Digital HR kréver digital teknologi expertis. Cloud baserade 16sningar gav vérde till
organisationerna men det héller inte 1 dagens teknologiska samhille. HR-funktionen méste
tdnka deras I6sningar och arbetsfldde 1 appar. Det betyder att ha en plattform for att bygga
organisations specifika behov. P4 marknaden finns nu HR-produkter och 16sningar som ar
uppbyggda pé artificiell intelligens, mobilappar och skridddarsydda 16sningar. Verktygen har
skapats for att HR ska vara néra 1 riktig tid. SAP har infort tidsmétning av engagemang,
turnover och rekrytering som ska hjélpa foretag att ta snabbare beslutningar. Nar digital HR
blir implementerat 1 foretagen och organisationen bli mer baserade pé plattformar s kommer
det att finnas mer tid for HR-funktionen att fungera som en strategisk partner (Deloitte 2017,
91).
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2.3.3 Dave Ullrich, HR-kompetens

HR Competency Study (HRCS) ar en undersdkning som har genomforts i ndstan trettio ar for
att definiera vilka kompetenser HR-professionella bor ha och hur HR-kompetensen paverkar

organisationen (The RBL Group).

Dave Ullrich har tillsammans med The RBL Group vidareutvecklat sin kompetensmodell och

framstéller den sa hér (se bild nedan).

Human
Capital
Culture Curator Total
and Change Rewards
Champion Steward

Strategic Paradox Credible
Positioner Navigator Activist

Technology
and Media
Integrator

Compliance
Manager

Analytics
Designer and
Interpreter

Kilde: (The RBL Group)

Huvudkompetenser som RBL har identifierat tillsammans med Ullrich dr strategic positioner,
credible activist og paradox navigator. I tilldgg till huvudkompetenser &dr det sex kompetenser
som mojliggdr transaktionen fran business strategi till individuell handling. For att leverera
strategisk 1 HR-funktionen ses Technology and media integrator som en del av HR-
kompetensen. Den handlar om att anvidnda teknologi och sociala medier for att skapa
vialdrivna och hogpresterande organisationer. Alla HR- kompetenser dr viktiga for prestation 1

en HR-funktion (The RBL Group).
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3 Metod

I den hér delen presenterar vi de metodiska val vi har gjort 1 arbetet med uppgiften. Vi

diskuterar fordelar och nackdelar och redogor for de val vi har gjort.

Syftet med forskning dr att ta fram kunskap om verkligheten som bade kan klassificeras som
giltig och trovérdig. Metoden &r den strategi som visar tillvigagéngsséttet och hur forskaren
avslojar och angriper verkligheten (Jacobsen 2015, 15-16). Metod ar samtidigt de tekniker
som forskaren anvénder for att f4 kunskap om den verkligenheten som finns (Jacobsen 2015,

23).

3.1 Kyvalitativ metod

For att besvara vér problemstéllning har vi valt att anvinda kvalitativ metod. Johannesen et
al., (2010, 95) beskriver att kvalitativ forskning synliggor varfor ndgot intréffar, och den
kvantitativa visar att ndgot intrdffar. Vidare skriver han att kvalitativ forskning &r mer
upptagen av att forsta och beskriva hur vi méanniskor uppfattar virlden. Jacobsen (2015, 145)
skriver att vanligtvis innebér en kvalitativ studie en insamling av data frén ett fatal enheter
och blir ddrmed klassad som en intensiv studie.

For att besvara var problemstillning dnskade vi att underséka hur vara informanter ser pa
begreppet “’digital kompetens” och dérfor var val av kvalitativ metod nagot som framkom
tidigt 1 arbetet. Problemstéllningen avgjorde valet av metod eftersom vi 6nskade att fa en
djupare forstdelse om en tematik som ar relativt outforskad. Jacobsen (2015, 131) skriver om
en del nackdelar med den kvalitativa metoden. Metoden i sig kan vara vialdigt resurskrdavande
och att genomfora grundliga och djupgéende intervjuer tar ofta ganska lang tid.

En annan nackdel &r det faktum att i den kvalitativa metoden ar det inte mojlighet att
generalisera, da det dr fa informanter som inte kan representera en storre grupp. Den externa
giltigheten ar alltid ett problem vid genomforing av kvalitativa undersdkningar (Jacobsen

2015, 131).

Vér forskning bestér av tva delar och darfor genomfordes tva undersdkningar. Forsta delen
omfattar en datainsamlingsprocess i form av kvalitativa intervjuer. Detta for att besvara
forskningsfrdga ett och tva. Direfter genomfordes en dokumentanalys med en supplerande
intervju for att besvara den tredje forskningsfragan. Resultatet fran all datainsamling ska bidra

till att besvara var problemstillning, for att s& komma med en konklusion.
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3.2 Forskningsdesign

Det finns olika infallsvinklar att utga fran i arbetet med kvalitativ forskning. Vid val av
forskningsdesign dr utgangspunkten problemstéillningen, och utifran denna se hur det ar
mojligt att genomfora en undersdokning. Forskningsdesign handlar i stor grad om formgivning.
Forskning startar det med en problemstéllning som ligger till grund for undersdkningens alla

faser (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2010, 69).

Utifrén vér problemstéllning har vi valt att utga frén en fenomenologisk strategi. Johannessen,
Tufte och Christoffersen (2010, 78) beskriver fenomenologisk metod 1 form av att det finns ett
fenomen som ska undersokas. Utgangspunkten dr médnniskors uppfattning om detta, hur
utvalda informanter ser pa just det aktuella fenomenet.

”For att forsta vdrlden, maste vi forsta mdnniskan. Det dr mdnniskan som konstruerar
verkligheten.” Det betyder att forstd meningen med ménniskors erfarenheter pa en djupare
niva genom att arbeta med insamlat datamaterial pa ett fortolkande sétt (Johannessen, Tufte
och Christoffersen 2010, 171).

Fenomenologisk strategi valde vi med bakgrund av var problemstéllning. Tillsammans med
den kvalitativa metoden var detta var metodiska grund for att undersdka informanternas
uppfattning av fenomenet “digital kompetens innanfor HR . Strategin hjilpte oss vidare att
kunna tolka informanternas svar som vi analyserade och jamforde med relevant teori.
Aksheim og Grennes (2008, 70) papekar att som forskare maste vara medveten om sin egen
kunskap, tidigare erfarenhet och forvéntningar man har till forskningen. Den fenomenologiska

designen kan annars komma att paverkas relativt starkt.
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3.3 Datainsamlingsmetod

3.3.1 Intervjuer

En intervju innanfor kvalitativ metod, kan forklaras som ett malriktat och formgivet samtal. I
intervjun fokuseras det pa informanternas upplevelser och hur de beskriver vardagen, som
senare anvands 1 tolkningsprocessen av fenomenen som framkommit (Kvale, 2009). Motivet
till valet av kvalitativa samtalsintervjuer &r for att vi ville f4 en djupare forstéelse for
tematiken 1 problemstillningen. Genom en intervju dr det mdjligt att vara flexibel och stilla
foljdfragor dér det onskas en mer grundlig forklaring (Ringdal 2013, 118). Johannessen, Tufte
och Christoffersen (2010, 113) skriver att en kvalitativ intervjuns syfte dr att illustrera

problemstillningen genom djupa beskrivningar.

Det finns olika former for intervjuer. Jacobsen (2015, 147) skiljer mellan ansikte till ansikte,
telefon, chatt och e-post. For oss har det varit ett medvetet val att mota véra informanter
ansikte till ansikte med en informant &t gdngen. Vi valde denna metod for att etablera tillit och
Oppenhet samt for att skapa en god dialog. Eftersom vi var intresserade av att ga pa djupet i
var forskningsdesign var denna datainsamlingsmetod ett naturligt val. Johannessen, Tufte och
Christoffersen (2010,145) skriver att intervjuer passar nér forskaren onskar att ge
informanterna en mojlighet till att ge djupare svar @n vad som ar mojligt vid ett fraigeschema.
Vidare skriver han att individuella intervjuer anvinds nir syftet dr att fa informanterna att
beritta om sin forstaelse, uppfattning och meningar av ett fenomen pa en djupare niva. En av
orsakerna till att vi valde att genomfora individuella intervjuer var for att vi 6nskade att
undersoka hur vara informanter reflekterade runt vart tema pa en djupare niva.

En intervju kan ha olika grader av struktur dér strukturerad intervju med forhandsbestimda
svarsalternativ ar pa en del av skalan och ostrukturerad intervju, ocksa kallat 6ppen intervju,
ar pa den andra delen av skalan (Johannessen, Tufte och Christoffersen 201 ,147). Jacobsen
(2015, 150) anvander uttrycket ”grad av 6ppenhet” pa sin skala. Vi har valt att genomfora
strukturerade intervjuer med forhandsbestamt tema och fragor baserade pa var
problemstillning och véra forskningsfrigor. Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010,
148) skriver att en strukturerad intervju med forhandsbestdmda tema, fragor och ordningen pa
frigorna, nistan kan linkas med frageformulér i ett kvantitativt tillvigagangssétt. Skillnaden
ligger 1 att fragorna dr formulerade pa olika sétt och i ett kvalitativt tillvigagéngssétt ar
frdgorna av en mer Oppen form. Motivet for valet av standardiserade intervjuer var for att vi

onskade att stilla samma frégor till alla informanter for att kunna sammanlikna svaren i
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efterhand. Ytterligare en tanke var att vi strdvade efter att f& utfyllande svar. Johannessen,
Tufte och Christoffersen (2010, 148) skriver ocksa att systematiseringsarbetet kan underléttas
om intervjuerna dr mer standardiserade. Med bakgrund av att vi dr oerfarna forskare och

onskar kvalitet i arbetet, var det ocksé ett medvetet val att vélja en strukturerad intervjuform.

Jacobsen (2015, 148) ndmner nagra svaga sidor i forhéllande till intervjuer 1
forskningsprojekt. En av de saker han framhéver nir det kommer till ”ansikte-till-ansikte”
intervju, dr att det kan innebéra stora kostnader, dd den som ska genomftra intervjun méste
vara pa den fysiska platsen dér intervjun ska forega. Ett annat reellt problem &r det att
ndrvaron av intervjuaren kan medfora att de resultat som skapas ér konstruerade och

paverkade av den som genomfor intervjun (Jacobsen 2015, 173).

3.3.2 Intervjuguide (utformning av intervjuer)

Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 149) beskriver en intervjuguide som “en lista
over teman och generella frdagor som ska genomgds”. Vidare skriver han att de teman som
intervjuguiden ska berdra ska komma frdn den problemstillning som ligger till grund for
forskningen. Intervjuguiden (se bilaga 1) dr uppbyggd med faktafrdgor som Johannessen,
Tufte och Christoffersen (2010, 150) beskriver som enkla frdgor som kréver enkla svar. Det
kan vara frdgor rorande dlder, utbildning, fritidsintressen eller liknande. Johannessen, Tufte
och Christoffersen skriver ytterligare att denna fas bygger pé att skapa fortroende och en
relation mellan informanten och forskaren.

Nastkommande fas édr bestdende av det som bendmns som dvergangsfragor. Johannessen,
Tufte och Christoffersen (2010, 150) forklarar detta som en bro mellan faktafrdgorna och
sjdlva huvudfragorna som kommer senare i intervjun. Informanterna fick hiar en mdjlighet att
visa delar av sin verklighetsuppfattning genom att beritta hur de ser pa fenomenet
“teknologisk utveckling”.

Nasta fas 1 intervjuguiden var sjidlva huvudfrdgorna och de ska representera huvuddelen i
intervjun. Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 150) skriver att som regel blir
mestadels av tiden 1 en intervju lagt pa just denna fas, pa grund av det finns fradgor som ska
undersokas pa djupet.

I den sista delen av intervjun valde vi att ldgga till tva ganska generella fragor, som vi 1 viss
grad kunde anvindas till olika delar 1 uppgiften. Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010,

151) papekar att 1 slutet av en intervju maste informanten tillfrigas om det dar ndgot som skal
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tilldggas eller dndras. Detta for att informanten ska kunna {4 fram allt som de onskar att sdga

kring temat.

3.3.3 Dokumentanalys

Till andra delen av var undersokning genomf6rde vi en dokumentanalys. I denna del
inhdmtade vi information om innehéllet i Hoyskolen Kristianias undervisning. Vi har fétt
tillgang till skriftliga dokument 1 form av studieplan 2017-2020 f6r "Bachelor 1 HR og

personalledelse”.

Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 99) forklarar en dokumentanalys som en
kvalitativ metod for att analysera innehall frin datamaterial som &r inhdmtat av forskaren. I
datamaterialet ska forskaren forsoka se efter bade relevant information och de sammanhang
och motstridigheter som ska utforskas. Vidare bendmns det att det dr en forutsittning att
materialet inte ska vara producerat av forskaren sjélv.

Det &r olika typer av dokument som kan anvéndas; offentliga, olika former for arsrapporter
eller privata dokument i form av bilder, brev, mail eller blogg (dagbok). De dokument som
analyserades 1 uppgiften dr producerade av Hoyskolen Kristiania, som vi ser som en
primirkélla. Johannessen, Tufte och Christoffersen (201,100) definierar en primérkalla utifran

att dokumentet inte ska vara producerat ut fran andra killor.

Nar man genomfor en dokumentanalys dr det viktigt att forskaren klarar att vara kallkritisk.
Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 102-104) skriver att kallkritik 1 huvudsak
handlar om att forskaren ska kunna dra en slutsats som &r héllbar och detta genom att se pa
killorna utifran ett kritiskt och reflekterande synssétt. Vidare omtalas fyra huvudpunkter for
en generell killkritik. Akthet som handlar om att forskaren méaste behiirska att placera killan i
det sammanhang den &r producerad i. Trovérdighet, visar till huruvida kéllan ar relevant for
forskningen, och om det finns ndgon svag punkt som péaverkar trovirdigheten. Nista del pekar
pa i vilken grad killan ticker det som ska undersdkas, det vill siga om kéllan dr representativ.
Sista punkten handlar om tolkning och betydelsen i dokumentet. Har handlar det om vad som
faktiskt stdr 1 texten. Med andra ord har vi sett att det &r det flera saker forskaren behover ta

hénsyn till.
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3.4 Urval

Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 113) skriver att en viktig del av
forskningsarbetet &r att vdlja ut vem som ska delta. Den kvalitativa metoden betyder att fokus
ligger pé att f4 fram en stor méngd information frén ett fatal informanter.

Det finns inte nagot facit pa hur manga intervjuer som ska genomforas. Det framkommer i
teorin att insamlingen av data ska forega tills det att informationsmangden &r mattad (Kvale
och Brinkmann, 2009). Med andra ord, tills det att man inte langre far in ny information.
Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 114) skriver att det viktigaste inte dr att skaffa
manga informanter, utan det som ska ldggas mest vikt vid ar valet av dessa. Detta for att fa en
balans mellan riktig information med flera variationer och mingden data.

Vi har undersokt ett omrade som ir relativt outforskat, och av den grund var det svart att
definiera hur manga informanter som var tillrackligt for att besvara vér problemstéllning.
Under arbetet med datainsamlingen observerade vi efter cirka tio intervjuer att det inte
framkom nagon ny information och bekréftelser pd @mnen som tagits upp tidigare. Vi valde
anda att genomfora de resterande tva intervjuerna som var avtalade for att styrka reliabiliteten

1 uppgiften.

Urvalskriterier for vdra informanter har grundat sig 1 information som Jacobsen (2015, 181)
beskriver som en strategi ddr man viljer informanter med utgangspunkt 1 den
informationsméingd som upplevs relevant. Urvalet bestér alltsa av mdnniskor som har mycket
kunskap eller erfarenhet pd det omradet man onskar att undersoka. Johannessen, Tufte och
Christoffersen (2010, 117) bendmner urval dir informanter har mojlighet till att bidra med
stor mingd information, som ett intensivt urval. Strategin vi valde for urval av informanter
baserar sig pd detta och orsaken till det &r att digital HR-kompetens é&r et relativt nytt

forskningsomréade.

Rekryteringen av informanter kan forega pa flera sétt. Johannessen, Tufte och Christoffersen
(2010, 122) skriver om flera olika metoder, som att kopa listor, personlig rekrytering,
rekrytering pa bestdmda platser eller snobollsmetoden. Vi har huvudsakligen anvént oss av
tvd metoder, det som Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 123) kallar for ”Medlems-
eller kundregister” och “snobollsmetoden”. Medlems- eller kundregister beskrivs som ett sétt
att rekrytera informanter utifran dessa typer av register. Vi valde att ta utgangpunkt i en
deltagarlista frdn konferensen HR-forum, i regi av HR Norge, dir personer med intresse for
den teknologiska utvecklingen inom HR var delaktiga. Utifrén deltagarlistan fick vi

information bade om namn, organisation och vilken typ av tjdnst personen hade, ndgot som
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gjorde vért jobb enklare att vilja ut potentiella informanter. Johannessen, Tufte och
Christoffersen (2010, 123) skriver att en negativ sida vid rekrytering via medlems- eller
kundregister dr att inom forskning maste ifragasitta hur uppdaterad listan &r och 1 vilken grad

personerna dr aktuella for undersdkningen.

Utdver denna strategi, anvinde vi oss av sndbollsmetoden. Johannessen, Tufte och
Christoffersen (2010, 123) beskriver denna som en metod ddr man fragar personer 1 sitt
kontaktndt om de kdnner nagon inom malgruppen, for att de 1 sin tur ska fraga vidare. Med
tanke pé att vi har kontakter innanfor malgruppen, var det ett naturligt alternativ att anvdnda
oss av deras kontaktnét for att {4 tag pa flera informanter. Grenmo (2016, 117) papekar att en
nackdel med snobollsmetoden ér att forskaren méste vara kritisk till vilka personer som
rekommenderas. Risken dr annars att icke dnskvérda informanter tillkommer. For att undga
detta, pdpekar Gronmo (2016, 117) att forskaren ska sdtta tydliga riktlinjer som ligger till

grund for den personen som ska rekommendera ndstkommande informant.

Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 113) skriver att det &r en viktig del av
forskningsarbetet att vélja ut vem som ska delta. Det skrivs ocksa att sjdlva rekryteringen ska
ha ett klart mal och fokus som bestér av att definiera relevanta informanter som utgér fran

sjdlva syftet med uppgiften.

Vid rekryteringen av informanter tog vi kontakt med de flesta via mail. Dar skickade vi med
information om var uppgift samt vilka teman vi 6nskade att undersoka. Nér tid for intervju var

avtalad skickade vi ut en ”samtykkeerklearing” (se bilaga 2).

I tabellen under presenteras de informanter som valt att stilla upp till intervju.
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Storlek pa

Antal ar med

Industri organisation Tjanst HR
Informant 1 | Hotell 13 000 HR chef Siden 2005
Informant 2 | Retail 3874 HR chef Siden 2008
Ideell
Informant 3 |intereseforening |ca 17-18 Fagansvarlig 18 ar
Informant 4 | Software 189 HR-koordinator siden 2013
Informant 5 | Restaurant 2500 HR chef'i Norge Siden 2015
Konsulentbransje
Informant 6 |HR ca 23. HR direktor Siden 1982.
Revison,
rddgivning och Ansvarig for learning and
Informant 7 | tax. ca 1000 development. 8 ar
Informant 8 | Mediekoncern ca 1000 HR-leder/projektledare 12 ar
Informant 9 | Bank og finans 3000 HR partner Siden 2010
Informant 10 | Kollektivtransport | 250 Projektledare Siden 1994
Informant 11 | Mediekoncern ca 1000 HR-leder 20 ar
Konsultentbransje
Informant 12 | HR ca 23. Daglig ledare Siden 1982.

3.5 Genomforing av intervjuer

Nar det kommer till genomf6randet av intervjuer har vi gjort flera strategiska val. For det

forsta bestdimde vi var intervjuerna skulle genomforas. Enligt Jacobsen (2015, 152) ér det en

fordel att informanten kidnner sig hemma pa platsen och det kan darfor vara gynnsamt att

genomfora intervjun pa kontoret till informanten. Det negativa kan vara om informanten blir

stord av kollegor eller annat under sjilva intervjun. Vi gav informanterna mojlighet att vélja

mellan deras egen arbetsplats, eller ett grupprum pa Hogskolan. Alla informanterna nskade

att intervjun skulle genomforas pa deras arbetsplatser. De flesta intervjuerna genomfordes

ostort 1 avskilda rum. En intervju genomftrdes i en matsal, ndgot som pdverkade oss och

informantens fokus.

Ett annat val som forskare enligt Jacobsen (2015, 153) méste ta dr 6ppenhet kring syftet med

intervjun, vilket dven kan ses ur ett etiskt perspektiv. I var uppgift har vi valt att vara 6ppna

om dndamédlet med forskningen da vi tror att det 4r viktigt for att {4 rikligt med information

frdn véra informanter. Som vi tidigare ndmnt skickade vi ut information tillsammans med

”samtykkeerklaering”.

Ytterligare ett strategiskt val vi gjort dr att vi genomforde ljudinspelningar under alla vara

intervjuer. Jacobsen (2015, 153) skriver att det dr optimalt att fa ljudinspelningar fran

intervjuer for att ha mojlighet att gd tillbaka till rddata for att verifiera bland annat uttalanden.
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Vidare skriver han att det kan skapa obehag for informanten att allt personen séger blir
inspelat pa band, och att det kan finnas en fara for att intervjuaren slappnar av lite for mycket.
Alla véra informanter informerades 1 god tid fore vi intervjuade dem, om att vi 6nskade att
gora ljudinspelningar. Detta signerade de pa i ”samtykkeerklaearingen ”, och genom detta
onskade vi att informanterna skulle vara vil forberedda pé att inspelningen skulle genomforas
och dirmed avdramatisera detta moment. Vi upplevde inte nagra storre nackdelar med

inspelning av intervjuerna och kan inte se ndgot som paverkade det i en negativ riktning.

Fore varje intervju bestimde vi vem som skulle inneha vilken roll under intervjun. En av oss
var intervjuare som styrde intervjun och stillde frigorna, medan den andra var observator
med mojlighet att stilla uppfoljningsfragor. Anledningen till att bagge valde att vara
deltagande vid intervjuerna var pa grund av att vi 6nskade samla in s& mycket fakta som

mojligt. Bade vad géllande informantens kroppssprak men dven for att f& djupare information.

Efter varje intervju gjorde vi bade anteckningar av upplevelser, renskrivning av anteckningar
frén intervjun och annotering. Jacobson (2015, 205) forklarar annotering som en “kortfattad
redogorelse av en storre helhet”. Har har vi noterat huvudteman som blev berdrda, om det var
nagot som stack ut, om det var ndgot nytt som kom fram eller om det var nagot som
tillkommit som borde ta med till vidare intervjuer. Annoteringen hjélpte oss senare vid
analysen genom att vi kunde anvinda annoteringen for att navigera oss 1 intervjuerna. En
nackdel med detta kan vara att vi blir 14sta till de tankar som uppstod i forsta 6gonblicket,

vilket kan stinga mojligheten for att se nya teman 1 materialet.

Efter anteckningar om vara omedelbara uppfattningar utférde vi transkriberingar av
intervjuerna. Jacobsen (2015, 201) skriver att det dr en fordel att renskriva hela intervjuerna
for att pa sa sétt underlétta efterarbetet. Det negativa med denna process dr att det dr extremt
tidskrdvande och méngden skriftlig information blir riklig.

Vi valde att skriva rent intervjuerna trots att det var tidskravande. For att kvalitetssékra arbetet
lyssnade vi ocksa igenom hela intervjun med transkriberingen framfor oss. Detta for att
komplettera om det var ndgot som saknades. Jacobsen (2015, 202) uttrycker att detta vill

Oppna upp for att kontrollera att bade tolkningar och slutsatser fran forskarna ér goda nog.
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3.6 Dataanalys och kodning

Analysarbetet startar redan vid forsta genomf6ring av en intervju eller de forsta dokument
man ser pd och nér allt datamaterial dr insamlat, ldggs storre fokus pd analysdelen (Postholm
2010, 86). Det finns flera olika sétt att analysera pa, och i var uppgift har vi valt att analysera

utifrdn den valda forskningsstrategin fenomenologi.

Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 173) skriver att sjdlva huvudvikten i
fenomenologisk metod r att fokus ligger pd4 meningsinnehall, det vill sdga vilken betydelse
datamaterialet faktiskt har. Det handlar om att ga pa djupet och forstd vad informanten
faktiskt beréttar. Hela analysprocessen borjar med att forskaren ska gé igenom hela
datamaterialet for att fa ett helhetsintryck och samtidigt finna teman som kan vara av intresse.
Forskaren kan ocksé ta bort information som inte anses vara relevant. Sedan gors korta
sammanfattningar genom att minska ned meningar som &r ganska ldnga till mer 6verkomliga
meningar, for att de sedan ska symbolisera den forsta forstaelsen av det datamaterialet som ar
insamlat. Vidare skriver Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 173) att nir
sammanfattningen av forsta helhetsintrycket dr gjort, gors en fordjupning av materialet for att
“finna meningsbdrande element”. Det som ger information om de fenomen som ska
undersokas, viljs ut och sedan framstills 1 form av koder eller kategorier. Koder blir
definierat av Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 174) som markerade delar av
datamaterialet med olika namn, farger eller ndgot annat som kan symbolisera innehéllet i den
text man valt att markera. De skriver att en kod 4r en kategorisering av en text. Vidare skriver
de att det kan vara induktiva koder, som hirstammar frin datamaterialet som forskaren har
samlat in. Eller sd kan det vara deduktiva koder, som kommer fran den teori, problemstéllning
eller hypotes, som forskaren har (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2010, 174).

Efter att koderna kom péa plats arbetade vi med att sammanstélla olika koder och skapa en
abstrakt bild av meningsinnehéllet, nagot som Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010,
176) kallar for kondensering. Detta betyder att det aterstdende materialet ska kunna ordnas
efter koder och presenteras 1 nagon form, till exempel en tabell. Vi har valt att koda efter

kategorier for att kunna relatera det till teorin.

Slutligen sammanfattade vi datamaterialet. Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 176)
forklarar detta som den del dér nya meningar och beskrivningar skapas till det redan befintliga
datamaterialet. For att vidare kunna ge goda beskrivningar av framtrddande fynd, méste

forskaren soka efter sammanhang.
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3.7 Kbvalitetssikring

3.7.1 Reabilitet

Aksel Tjora (2012, 203) forklarar att reliabilitet handlar om forskningens palitlighet. Han
skriver att alla forskare har ndgot de brinner f6r som de onskar att undersoka, och detta kan
paverka forskningens resultat. Johannessen, Tufte och Christoffersen (2010, 36) skriver att
reliabilitet handlar om hur saker genomf6rs 1 forskningen. Allt som handlar om datainsamling,
data som blir valt ut till hur data blir bearbetat. Reliabilitet handlar om hur noggrann man har
varit genom forskningsarbetet. Jacobsen (2015, 17) papekar att reliabilitet ror sig om det
faktum om man kan lita pd forskningen och om den ér trovirdig. Vidare skriver han att genom
att arbeta metodiskt ska forskaren gora genomtéinkta val som styrker uppgiftens palitlighet.
Under arbetets gang har vi gjort flera medvetna val. Ett exempel pa detta, som ocksa tidigare
ndmnts, dr att vi anvdnde oss av ljudinspelningar under intervjuerna. Ocksa efter att vi
transkriberat intervjun forsta gdngen, lyssnade vi igenom denna ytterligare en gdng mot

texten, for att kunna upptécka om det var ndgot som blivit missforstétt eller forbisett.

3.7.2 Validitet

Tjora (2012, 206) beskriver validitet som giltigheten mellan de fragor och svar forskaren har.
Ett ifragasittande om svaren faktiskt svarar pa de fragor som stills. Jacobsen (2015, 17)
skiljer mellan intern och extern validitet. Intern validitet forklarar 1 vilken utstrickning
forskaren har data som motsvarar de konklusioner som har blivit gjorda. Extern giltighet
beskrivs som huruvida det &r mdjligt att Gverfora forskningens resultat till andra situationer.

Det vill sdga, om det gér att generalisera resultatet eller inte.

Syftet med vér studie ar inte att generalisera totaliteten, men delar av uppgiften. Dérfor ar
strategin bakom urval av informanter en viktig nyckelkomponent. Resultat fran

dokumentanalysen pd Hoyskolen Kristiania kommer dock inte vara dverforbart i samma grad.
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3.8 Forskningsetik

For att kunna avgdra om en handling &r rétt eller fel, miste man f6lja regler och
grundprinciper som dr det etik huvudsakligen handlar om (Johannessen, Tufte och
Christoffersen 2010, 83). De skriver ocksa att etik till storsta delen handlar om vad méanniskor
kan och inte kan gora mot varandra. Jacobsen (2015, 45) menar att en forskare alltid star infor
flera olika etiska dilemman 1 en forskningsprocess.

Det finns flera saker att tdnka pa inom det etiska perspektivet. En av dessa saker ar
”samtykkeerklering”. Jacobsen (2015, 47) forklarar att det helt grundldggande har ar att
informanten frivilligt deltar 1 undersdkningen, och att personen har information om vilka
fordelar och nackdelar som kan medforas.

Vi skickade ut information och ”samtykkeerklaaring” (se bilaga 2) till véra informanter.
Detta for att ge dem en inblick 1 vart arbete. [ ”samtykkeerklaringen” ber vi om tillatelse att
spela in intervjuerna pa ljudfil, samt att vi far lov att anvdnda materialet till var uppgift.
Samtidigt informerar vi att informanterna kommer att anonymiseras.

Ytterligare en aspekt av det etiska perspektivet, dr det om krav till ett privatliv for
informanten. Jacobson (2015, 48) skriver att alla informanter har rtt till ett privatliv. Och
med det menar de att forskaren ska tdnka igenom om den information som samlas in &r
kanslig eller privat. Vidare méste ocksd hansyn tas till om det gir att kdnna igen informanten i
det insamlade materialet. I vart arbete upplevde vi inte att vi hade ndgra fragor av mer privat
karaktédr. Dock var vi uppméarksamma pa att inte stélla fragor som kunde upplevas som
intrdngande 1 forhdllande till organisationen de arbetade for.

Ett annat omrade inom det etiska perspektivet handlar om hur data ska presenteras och
framstallas pa ritt sdtt. Har skriver Jacobsen (2015, 51) att det huvudsakligen handlar om att
forskaren ska dterberitta resultat fran intervjuer 1 korrekt sammanhang. Vi anvénde
ljudinspelningarna fran varje intervju for att transkribera och ddrmed kunna citera
informanterna korrekt. Vi har ocksé varit uppmérksamma pa att inte citera informanterna i fel

typ av kontext.
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4 Analys

I den hér delen presenterar vi vara fynd fran undersdkningen och kopplar det mot relevant

teori. Vi kommer att delkonkludera 1 varje frdga for att kunna besvara vér problemstillning.

4.1 Digital HR-kompetens

For att besvara vér forsta forskningsfrdga, vad ar digital kompetens inom HR, kommer vi att
presentera fynden fran vara informanter och diskutera dem mot relevant teori for att besvara

var problemstéllning.

4.1.1 Dimension 1 — Grundliggande kompetens

For att besvara var forskningsfraga har vi valt att ta utgangspunkt i de fyra dimensionerna av
digital kompetens som vi har beskrivit i teorigenomgangen. Som det framgar av teorin
fungerar dimensionerna tillsammans som en process och bor betraktas som en helhet.

Av teorin framkommer den forsta dimensionen som en grundlidggande fardighet for att
anvénda teknologi. Grundlaggande fortydligas som att kunna anvdnda en datamaskin eller
andra medier pa olika sitt 1 forhallande till programvaran. Informanterna beskriver att
grundlaggande kompetens ér betydelsefullt i nuvarande arbetsroller. Den grundldggande
kompetensen beskrivs som att ha kunskap om grundldggande verktyg inom ett system.
Samtliga informanter papekar att Office, Google och e-post dr helt védsentliga for en HR-
medarbetare. Kunskap om Excel pdvisas av informanterna som ett av de viktigaste systemen
som en HR-medarbetare bor ha kunskap inom.

En informant séger "Jeg tror at de fleste ha den grunnleggende kompetanseny. Detta uttalande
ar ndgot som vi menar dr intressant med tanke pa att det finns en del forvéntningar om att de
flesta har den grundldggande kompetensen. Vi kan ocksé tolka det som att den grundldggande
kompetensen inte 4r HR-specifik utan kan ses som en allmin kunskap. Baserat pd teori och
empiri tyder det pa att grundldggande kompetens dr en markant del av digital kompetens. Det
visar att grundldggande fardigheter med verktyg inom aktuella system kan ses pa som en
betydelsefull del for definitionen av digital HR-kompetens.

Vidare indikerar informanterna att det inte bara handlar om att ha kunskap om grundlédggande
system utan att kunna anvénda dem effektivt. Utifran informanternas svar, framstér
effektivitet som att kunna anvénda riktiga system till riktig tid. Av teorin framkommer det att
rollen som HR-medarbetare innebér en del administrativa uppgifter. En informant uttrycker

foljande” «Hovedgrunnen for all teknologisk utvikling er jo at komme kjappere til mdl, vi skal
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bli mer effektive,” raskere og vi skal enkelt finne frem informasjony.

HRM beskrivs 1 teoridelen som en viktig bidragsgivare i forhallande till att na uppsatta mal 1
verksamheten och samtidigt sékerstélla att de anstéillda erhaller nédvandig kompetens. Det
kan tyda pd att behovet for effektivitet dr en viktig faktor 1 begreppet digital HR-kompetens.
For att uppna virde for organisationen krévs effektivitet i system och kan ses som en

bestandsdel av digital HR kompetens.

Av teorin framkommer det att skapa och sammanstilla olika typer av information for att
kommunicera genom olika plattformar som &r en del av den forsta dimensionen.
Informanterna beskriver att kunna kommunicera pa olika plattformar, bland annat sociala
medier kommer att vara en central del av arbetet for framtidens HR-medarbetare. Det ldggs
ocksa fram att det handlar om att kunna designa 16sningar som passar for &ndamalet. En
informant beskriver det som “att ha en digital botten att std pa”. Fran teori framstalls
hantering av chat och e-post som viktiga delar vad géller kommunikation. P4 sa sitt kan vi se
att kommunikation pd olika plattformar ar en bestdndsdel av den forsta dimensionen vad
betriffar digital HR-kompetens.

Av intervjuerna framkommer det ocksd att kompetens inom presentationsteknik ar viktigt for
en HR-medarbetare. Informanterna beskriver presentationsteknik som att tolka data och
kommunicera den i organisationen genom passande plattformar. Fran teorikapitlet
framkommer det att en HR-medarbetare omtalas som en strategisk partner. Vi tolkar det som
att presentationsteknik och kommunikation ar viktigt for att kunna inneha denna roll. Det vill
sdga att en HR-medarbetare bor ha kompetens att ldgga fram relevant data for att utveckla
personal och organisation. Goda fardigheter inom presentationsteknik kan ha betydelse for
HR-medarbetares paverkningsgrad i1 organisationen. Presentationsteknik kan framsta som en

relevant del for att kunna kommunicera med hjilp av digitala verktyg.

Flera av informanterna beskriver att det &r viktigt att ha systemkompetens. Av
datainsamlingen skildras systemkompetens som att kunna designa, marknadsfora och
analysera stora mingder data. Att inneha systemkompetens beskrivs av informanterna som att
tillfora véirde for foretaget genom att ha kunskap om system och anvindningsomraden.
Teorigenomgangen beskriver att begreppet digital kompetens kan definieras som en specifik
maskinvara men att det ocksa handlar om anvindningen av IKT. Exempel som framkommer
av teorin dr att kunna kategorisera saker yrkesmassigt bland annat rdkning genom Excel,

presentation genom anviandning av Powerpoint och en mer specialiserad anvdandning som
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handlar om att designa webbsidor. Av datainsamlingen framkommer det att en 6vervigande
del av informanterna beskriver viktigheten av att kunna genomfora specifika arbetsuppgifter
med standardverktyg. Systemkompetens beskrivs vidare som att kunna anvinda verktygen for
att till exempel kunna redovisa relevant statistik. En informant siager foljande «Digital
kompetanse varierer veldig mye fra avdeling til avdeling. Forenede faktor er hvor flinke HR
er til a utnytte digital teknologi, hvis de ikke har kompetanse sd klarer de ikke til d ta ting i
bruk». Hen menar alltsa att det handlar om att kunna anvénda den teknologin som finns och
darfor dr den grundliggande kompetensen 1 kombination med systemkompetens en viktig
faktor. En annan informant hdvdar att systemkompetens innebér teknologiska fardigheter,
som att kunna programmera en app. Med tanke pa att detta bara framkommer fran en av vara
informanter, kan det tolkas som att teknologiska fardigheter inte bor inga 1 begreppet “digital

HR-kompetens”.

Uppsummering

Grundliggande kompetens: Den grundldggande kompetensen inom digital HR-kompetens
innehéller faktorer som kunskap om grundliggande system som till exempel Google, Office
och sociala medier. Det forvéntas att HR-medarbetaren ska kunna arbeta effektivt i systemen
och kunna ta fram relevant data och presentera den pa aktuella plattformar. Systemkompetens
framstills som att kunna anvénda olika plattformar och ha grundldggande forstaelse for

systemeffektivitet.

4.1.2 Dimension 2 — HR system

Den andra dimensionen presenteras som att ha kompetens till att anpassa teknologin for att
utveckla yrkesomrdden. Som vi tolkar det bygger dimension tva pa den forsta dimensionen.
Det kan tydas som att den grundliggande kompetensen som vi tidigare har definierat bor vara
pa plats innan denna dimension kan utvecklas, men dimensionerna kompletterar varandra. Det
som framtriader dr att kunna anvinda specifika HR- system till 6nskat andamal.

Informanterna menar att kunskap och erfarenhet om verktyg sett som digitala hjdlpmedel &r
en central del av HR. Det framkommer att ha kdnnedom om verktygen &4r en del av
kompetensen och att ha kunskap om det yrkesméssiga inom HR &r en annan del av detta. Av
teorigenomgéangen framkommer det att arbetslivet paverkas av teknologiutvecklingen som ger
nya mdjligheter och behovet for att lira forédndras. I denna dimension kan det ses pd som att

yrkesomradet ar i stadig fordndring. Informanterna beskriver att det handlar om forstaelse for
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bade ménniskor och system. I denna dimension framstér det som viktigt for en HR-
medarbetare att kunna koppla det yrkesméssiga mot digitala verktyg for att f6lja med i
samhdllsutvecklingen. Som vi ser det, visar denna dimension att kunskap om digitala verktyg
inom yrkesomradet HR, utgor en betydelsefull del av digital HR-kompetensbegreppet.

Flera av informanterna papekar vikten av att ha grundldggande kunskap om specifika HR-
system. System som bendmns 1 intervjuerna dr bland annat SAP och Workday. I teorin
framstills sokande efter information och navigering i program, som tvé centrala element i
denna dimension. Utifran datainsamlingen kan vi tyda att informanterna specificerar
betydelsen av att anvénda analysverktyg och forstd hur man jobbar med stora mingder
information. Informanterna hinvisar till den informationsmédngd som dessa system innebir,
och betonar dérfor kunskap om Excel som det kanske mest centrala. Informanterna pekar
vidare pé att kunskapen om Excel, ska anvéindas for att kunna analysera och méta effekter pa
den information som HR-systemen har. Av teorigenomgéangen framkommer det att
utvirdering av effekt dr en viktig del av denna dimension. Det kan tyda pd att
analyskompetens &r viktig for att kunna vérdera relevans och méta effekt av olika atgérder.
Av intervjuerna kan vi tyda att en stor del av kompetensen i ett HR-system handlar om att
kommunicera, presentera och sammanstélla data for att skapa mening for organisationen 1 sin
helhet. Vi tolkar detta som att kunna analysera och maéta effekt &r viktigt och darfor kan
grundlidggande kunskap om system vara en viktig del av dimension tvd. Sammanfattat handlar
det om att veta vilket system som ska anvéndas till vilket &ndamél och kunna se férdelar och

nackdelar med de olika systemen.

I teorin beskriver Erstad vikten av information i olika former som utgdngspunkt for att
utveckla ndgot nytt genom anvandning av speciella verktyg och programvara. En informant
papekar att det behovs mer grundliggande programmeringsfardigheter for att forstd effekten
av de system som anvénds. Informanten sager vidare “a ha et fag som gar litt mer pa det a
utvikle et program, altsd et basic program”. Samtidigt ifragasitter en annan informant om
huruvida detta ska vara en HR-kompetens. Med tanke pa oenigheten pa detta omrade kan det
vara svart att avgora 1 vilken grad programmeringsfardigheter ska inga i1 begreppet digital HR-
kompetens. Vi stéller oss frdgan om vilken typ av programmeringsfardighet en HR-
medarbetare bor ha och vad som ska definieras som programmeringsfardigheter inom HR.
Utifran informanterna och teorin tolkar vi det som att relevansen ligger 1 att skapa och

utveckla ndgot med hjilp av verktyg. Det betyder att programmeringsfardigheter kan ses som
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en fordel men inte ett krav. [ denna dimension ser vi det som relevant att kunna anvianda

aktuella system och ha en grundldggande forstaelse for programmering och design.

Uppsummering

HR- system: Denna dimension belyser vikten av att kunna relatera det yrkesmaissiga till
system och kunna anvénda olika typer av HR-system. I denna dimension stills det krav pa att
kunna bearbeta information och analysera effekter fran information 1 HR-system. Som vi ser
ar det olika meningar om vad som bor ingd 1 denna kategori. Till exempel kan det vara

onskvirt att ha kunskap om programmeringsfardigheter men det ses inte som ett krav.

4.1.3 Dimension 3 — Forstéelse for digitala sammanhang

Den tredje dimensionen beskrivs 1 teorin som att ha kompetens inom flera omraden for att se
sammanhang. Det kan ses som att ha forstaelse for hur olika teman och yrkesomraden

integrerar med varandra 1 forhallande till IKT.

Informanterna menar att det ar viktigt att forstd hur system interagerar med varandra for att
uppna effektivitet. Det kan tolkas som att anvénda digitala verktyg och kunna sitta sig snabbt
in 1 olika system. Informanterna podngterar vikten av att kunna det yrkesrelaterade i HR och
vara dppen for att ldra det digitala. Det framgér 1 intervjuerna att det &r viktigt att vara
l6sningsorienterad och anpassningsbar for att kunna implementera ett digitalt system som tar
hinsyn till flera aspekter. I teoridelen visas det till att individen ska kunna ta stéllning till
information for att producera ett innehall pa tvérs av yrkes- och temaomraden. Informanterna
menar att det handlar om att inhdmta riktiga data till riktigt &ndamaél. Vidare lagger teorin vikt
pa att kunna sammanlikna och sammanstilla olika typer av information i férhallande till
sammansatta texter for att vervdga om resultatet dr relevant. Av datainsamlingen
framkommer det att det handlar om att se sammanhang mellan system och anvindning av
system. Genom att kunna ldsa data och anvénda den dr det mojligt att ge klara
rekommendationer pd atgérder. Att vara 16sningsinriktad och flexibel for att kunna se

sammanhang kan vi se som viktiga faktorer.
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Informanterna uttrycker att det ar viktigt att forsta hur system interagerar med varandra for att
uppna effektivitet. Som vi ndmnt tidigare handlar HR-funktionen i1 organisationen om att bidra
som en strategisk part. Det kan tolkas som att forstaelsen for integreringen med system kan

bidra till att skapa effektivitet 1 rollen som en strategisk part.
Intressanta uttalanden som kommer av intervjuerna:

”Det handler om d veere en sterk innovator og digitalt losningsorientert, i forhold til

kreativitet og innovasjony

«Det d raskt skjonne hvordan man gjore det, f eks finne frem pa dokumentomrdder, hvor er

informasjoneny

"Veere apen og motagelig for nye systemer og mdter d jobbe pa”

For att uppna den efterfragade effektiviteten, uppfattar vi 6ppenhet, dndringsvilja och mod till

att prova nya saker, som viktiga faktorer.

Den tredje dimensionen 1 digital kompetens handlar om att kunna orientera sig i forhéllande
till informationstillgdngen och hur man stiller sig kritisk till kdllor. Nagra av informanterna
framhédver betydelsen av att ha en kritisk blick pa den information som ligger ute pa nétet och
samtidigt kunna vara kritisk till implementering av nya system. En informant séger ” ikke
bare kaste seg pd en trend”. Samtidigt menar informanterna att en 6ppenhet ska finnas mot
mojligheter som kommer med en sund skepsis, och att gora en kritisk utvardering 1 form av
kravspecifikation. Sund skepsis kan tolkas som att vara kallkritisk. Intressant att bemérka ar
att bara en informant specificerar viktigheten av kallkritik vid inhdmtning av information.
Andra informanter pdpekar att kritisk forméga ar viktigt 1 forbindelse med hantering av
information. Vi ser pa det som att det ar viktigt att ha en kritisk blick vid inhdmtning och

bearbetning av information och att kéllkritik kan vara en viktig del av detta.

Uppsummering

Forstaelse for digitala sammanhang: Denna dimension definierar vi som att kunna se
sammanhang med en 6ppen och kritisk blick. Kompetensen bygger pa att koppla ihop digitala
HR 16sningar och f6rstd hur system hor ihop. Det framstélls som viktigt att en HR-
medarbetare klarar att vara lI6sningsorienterad, anpassningsbar och har vilja till att &ndra for

att uppna effektiva digitala ldsningar.
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4.1.4 Dimension 4 Digital Helhetsforstaelse

Den fjarde dimensionen framstélls av teorin som att se det digitala i ett helhetsperspektiv. Den
handlar om hur vi ldr och utvecklar identitet samt hur vi reflekterar runt paverkningen av IKT
1 form av kommunikativ, social kompetens och kritiska hallningar. Dimension fyra tolkar vi

som en forldngning av dimension tre.

En informant uttrycker “’det ar viktigt att forstd min roll”. Det vill sdga hur den digitala HR-
rollen samspelar med resterande organisation. Flera informanter siger att det handlar om att
vara en stark innovator och digitalt I6sningsorienterad och lagger vikt pa kreativitet och
innovation. Som vi tolkar informanternas svar handlar det om att kunna reflektera och ha den
teknologiska insikten, for att veta vad som finns pa marknaden och hur HR-rollen paverkas.
Av teorin framkommer det att dimension fyra handlar om att kunna relatera till de krav som
stélls 1 kulturen for att fungera som individ 1 ett samhélle. Kraven framstills i form av
fardigheter, kvalifikationer och kunskaper. Informanterna pekar pé att det ar viktigt att forsta
hur saker hianger ihop. De ldgger vikt pa att tinka framtidsriktat och inte l14sa sig, att vara
flexibel. En informant menar att det handlar om att vara uppdaterad pd vad som hiander pa
marknaden 1 forhéllande till nya verktyg. Det handlar om att vara 6ppen for nya saker.
Informanten framlidgger ocksé att det handlar om att vara kritisk och se pa all information for
att ha en dverordnad fOrstéelse for hur processerna ska digitaliseras. En annan informant
menar att det dr viktigt att g sakta fram och vara observant pa biverkningar och effekter av
atgirder och veta vad man bor vilja for att lyckas.

Vi kan aterigen se att reflektionsférmaga blir viktig liksom en kombination av 6ppenhet
kontra kritiskt granskande infor ett val. Att ha den digitala blicken kan vara avgdrande for att
fatta goda beslut. Informanterna menar att det handlar om formdgan att forstd digitala
processer och kunna sétta sig in 1 dessa, ha en forstielse for hur IKT paverkar arbetsvardagen
och ett 6ga pa hur processerna kan ledas. Forstielse for den digitala virlden dr viktig och att
skapa en helhetlig bild, for att kunna berdkna saker frin data och rapportera det vidare. En
informant papekar att det handlar om att 6verviga om saker dr viardeskapande for foretaget
och se vad konsekvenserna blir. Det kan handla om att vara sokande och hitta goda l6sningar
och att saker ska vara effektiva for alla anvdndare. Vidare handlar det som att kunna se en
helhet i medarbetarnas behov av att bli sedda samt att se att HR-system &r virdeskapande for
arbetet. Det handlar om hur HR-funktionen kan fa ut strategisk information, identifiera
parametrar och hitta nya sammanhang genom reflektionsféorméga. Denna dimension kan

beskrivas som en helhetsforstaelse av hur system paverkar organisationen och HR-rollen 1 ett
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storre perspektiv. Vi tolkar det som att vara rationell och kunna férutse vad som hénder nér
uppgifter blir digitaliserade och vilken effekt det har pa méanniskor och omgivningar. Véra
informanter framhéver att det 4r viktigt att inte glomma vad HR-funktionen star for, att ta vara
pa det ménskliga, vilket de menar kommer att bli extra viktig 1 forhéllande till digitaliseringen
av samhdllet. Av teorin framstéills HR-funktionen i form av HRM som innebér att skapa vérde
med hjélp av de minskliga resurserna. Ett flertal av informanterna papekar att en
viardeskapande aspekt dr den ekonomiska. De papekar att forstaelsen av den ekonomiska
fortjansten vid anvéndning av digitala I6sningar, samtidigt som de framtonar vikten av att se
konsekvensen och biverkningarna for manniskorna. Vi ser pa detta som att den digitala
forstaelsen for helheten bor omfatta bade det ekonomiska perspektivet, det ménskliga och

alternativkostnaderna.

Uppsummering
Digital Helhetsforstielse:

Vi tolkar det som att denna dimension handlar om att HR-medarbetaren kan se mgjligheter,
likheter, kostnader och begransningar i form av en helhetsbild. Den kan likas vid férmégan att
se hur system och ménniskor samverkar och hur HR-rollen péverkas av digitala 16sningar.
Dimensionen kan kdnnetecknas av reflektionsforméga for att kunna se hur digitaliseringen
paverkar individ och organisation. Kritiskt medvetande kan bli ett ledord balanserat med

Oppenhet och flexibilitet.
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4.1.5 Delkonklusion

Dimensioner | Digital kompetens Digital HR kompetens

Dimension 1 | Féardigheter vid anvindning av Grundliggande kompetens
IKT det vill sdga, kunskap om
teknologi.

Dimension 2 | IKT som anvéndes i olika HR-system
yrkesomréden.

Dimension 3 | Strategier for larande. Forstaelse for digitala sammanhang
Metakognitiv formaga.
Forhallandet till
kommunikationsaspekter vid
teknologi. Att ldra sig sjalv med
anviandning av IKT.

Dimension 4 | Kulturell kompetens, digital digital helhetsforstielse
forstaelse, det vill sdga forhélla
sig till de teknologiska ramar som
praglar var kultur. Reflektion dver
den inverkan IKT har pa olika
kvalifikationer.

I denna tabell vill vi illustrera de fyra dimensionerna av digital kompetens, relaterat till de

fyra dimensionerna vi har definierat i1 digital HR-kompetens.

Med utgéngspunkt i Erstads dimensioner av digital kompetens har vi kategoriserat fynden
frdn datainsamlingen for att definiera digital HR- kompetens. Vi har kommit fram till foljande
dimensioner: grundldggande kompetens, HR-system, forstaelse for digitala sammanhang och

digital helhetsforstaelse.

I den forsta dimensionen kan vi se att den grundliggande kompetensen kan vara/ér
avgorande for en HR-medarbetare. Var tolkning ar att den grundldggande kompetensen bestar
av kunskap om grundlaggande system som blir definierat som Office, Google och sociala
medier. Informanterna menar att de flesta medarbetare besitter denna, men papekar ocksé att
detta inte ar nagot HR-specifikt utan riktar sig generellt mot hela arbetslivet.
Systemkompetens framstar som ett viktigt begrepp 1 denna dimension. Det tolkar vi som att

kunna anvinda olika plattformar och ha grundldggande forstaelse for system.

I den andra dimensionen, HR-system, framkommer det att det ar viktigt med systemforstaelse
kombinerat med yrkesspecifik kunskap. Detta {for att kunna hantera HR-specifika system. Det
handlar om att kunna bearbeta och analysera information och effekter av information 1 HR-

system.
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Den tredje dimensionen, forstaelse for digitala ssmmanhang, visar hur digitala system
samspelar och det forvintas att HR-medarbetaren &dr 16sningsorienterad, anpassningsbar och
har en vilja till att andra. Kompetensen 1 denna dimension framstélls som att kunna koppla

thop digitala 16sningar och forsta hur system integreras.

Den fjdrde dimensionen, digital helhetsforstaelse, belyser hur HR-medarbetarens forstaelse
for mojligheter, likheter, kostnader och begrinsningar 1 sin digitala roll i form av en
helhetsbild. HR-medarbetaren bor kunna se hur HR- rollen och organisationen integreras med
digitala 16sningar. I denna dimension framstar kritisk forméga, balanserat med dppenhet och
flexibilitet som nyckelord. Den fjdrde dimensionen framstéller hur HR-funktionen kan skapa

virde for organisationen genom reflektionsférmaga i forhallande till digitala processer.

Som vi ser beskrivs systemkompetens som en av de mest kritiska faktorerna vid definitionen
av digital HR-kompetens. Andra relevanta element &r kommunikation, 6ppenhet och kritisk
blick samt formdga att analysera. HR- rollen framstar som bred och det &r ndgot som
framkommer av intervjuerna. Informanterna har olika specialistomraden och vardesétter
darfor olika saker. Att definiera digital HR-kompetens dr ocksd komplicerat med tanke pé att
det rader en stor variation av meningsinnehdll 1 forhallande till dimensionerna. I tilldgg &r
rollen till en HR-medarbetare 1 fard med att dndras 1 takt med teknologin, ndgot som gor det
svart att faststilla exakta komponenter i digital HR—kompetens. Hir kan tilldggas att
organisationer har varierande struktur och HR-funktionen likasé. En sak som vi antar &r att
digitaliseringen dr hir, och HR bor ha digital HR-kompetens for att vara en strategisk partner i

organisationen och framforallt for att ta tillvara pé resurserna som ska skapa vérde.
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4.2 Yrkesaktivas forvintningar

For att besvara forskningsfragan, vad forvintar yrkesaktiva av nyutbildade HR-studenter 1
forhéllande till digital kompetens, diskuterar vi fynden i analysen 1 forhdllande till teorin om
kompetens frdn Linda Lai.

Av teorigenomgangen framkommer det att kompetens forekommer i olika former. Begreppet
kompetens beskrivs som den samlade kunskap, fardigheter, hallningar och formaga en individ
har 1 forhéllande till en definierad uppgift. Den insamlade data som presenteras visar
informanternas forvantningar pa nyutbildade studenter digitala kompetens. Av teorin
framstills formell och informell kompetens som viktiga faktorer i begreppet kompetens. Vi
har valt att integrera kompetens-begreppet i sin helhet och tillsammans med formell och
informell kompetens forsoka tolka vad forvintas av begreppet digital kompetens.

Med utgéngspunkt i teorin har vi valt att diskutera vara fynd mot yrkesmaissig kompetens,
ledarkompetens, personlig kompetens och social kompetens. Under datainsamlingen
framkommer det inga forvantningar om ledarkompetens och det dr orsaken till varfor vi har
valt att se bort fran den. Ett annat perspektiv som vi Onskar att lyfta fram fran teorin &r
kompetens 1 organisationssammanhang som visar om den ar forvirvad genom utbildning eller

specifikt 1 organisationen.

4.2.1 Yrkesmaissig kompetens

Av teorin framstar yrkesmissig kompetens som direkt kopplat till ett definierat yrkesomréde.
Till fundament for var diskussion riktar sig den yrkesméssiga kompetensen mot yrkesomradet

HR.

Presentationsteknik och formagan att formedla ett budskap framgar som en tydlig forvintan
av nyutbildade. Informanterna menar att framstéllning av kontext och innehall blir viktigare
for en HR-medarbetare. Det kan relateras till det teoretiska begreppet yrkesmaissig kompetens,
som handlar om det som ér direkt relevant forgenomforande av arbetsuppgifter. Av insamlade
data tolkar vi presentationsteknik som en kombination av kompetens av forsiljning och
retorik. Av informanterna framkommer det att betydelsen av denna kompetens grundas 1 att
HR-funktionen maste kunna presentera ett budskap for ledningen pé ett effektivt sitt for att fa
genomslagskraft. Intervjuobjekten papekar att det som regel inte finns gott om tid, och av den
orsaken bor HR-medarbetare ha formaga att formedla ett budskap raskt och effektivt. Teorin

visar att yrkesméssig kompetens skal bidra till att arbetsuppgifter utfors pa ett funktionellt
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sétt. For att uppna effektivitet 1 HR-funktionen, avdelningen och organisationen tolkas det
som hogst relevant att utfora arbetsuppgifter pa ett lampligt sitt. Var tolkning av detta ar att
effektivitet dr viktigt. En informant tror att HR kommer att arbeta mer med kommunikation
till individer eller med grupper av medarbetare 1 framtiden. For att kommunicera effektivt
handlar det om att ha formaga att ldgga fram ett budskap. Vidare papekar informanten vikten
av att formulera budskapet “kortfattat, to the point och illustrativt”. Vi tolkar detta som att
kommunikationsférméga i samband med effektivitet i form av att formedla ett budskap &r en
klar forvéntning pa studenter. Det framkommer fran flera informanter att grundldggande
kunskap om Powerpoint och andra digitala verktyg &r avgérande for att kunna férmedla
budskap pé ett produktivt sitt. Vi ser att det visar pd forvantningar betrdffande digitala
verktyg pé en generell niva. Det tar oss dver till nédsta forvantning som omfattar forvantningar

pa grundlidggande kunskap om system.

En forvintning som framkommer av intervjuerna &r att studenterna ska kunna anvénda
digitala system och forsta logiken bakom dem. Ett exempel som framkommer &r att forsta
anvandning av tester och fordelen med dessa 1 rekryteringssammanhang. Forvintningarna
visar pa en grundlaggande IT-forstéelse riktat mot digital kompetens. Utifran teorin kan vi
ifragasitta 1 vilken grad det kan klassas som organisationsspecifik eller generell yrkesméssig
kompetens. Med tanke pa att det framkommer av intervjuerna att organisationer har olika
strukturer och anvénder olika digitala system. Framtrddande av svaren ar kunskap om
Powerpoint, Word, Excel och delvis sociala medier. Av tidigare diskussion kan vi se att
kunskap om systemen kan kombineras med formagan att formedla ett budskap. Det kan
kopplas till teorin om yrkesméssig kunskap som pekar pa relevansen av funktionell
kompetens. Det stottas av ett uttalande frén en av informanterna som beskriver att studenten
ska kunna behérska system pa en “hensiktsmessig og pa et formalstjenlig vis”. Vi ser tydliga
forvantningar pa att studenter ska bemaistra grundlaggande system pa ett effektivt och
funktionellt sdtt. Vi tolkar det som en forutsittning for att uppna andra forvantningar som

framkommer av intervjuerna.

En annan intressant aspekt som framkommer ar att informanterna utgér fran att studenterna
kan anvinda nya digitala medier eftersom det forekommer naturligt i deras kultur. En
informant sager ”Da tenker jeg pa alt fra LinkedIn til sosiale medier til bankapper”. Vi stiller
oss undrande till om forvantningen kommer till den yngre generationen och pa grund av den
teknologiska utvecklingen som nu rader. Utifran teorin kan man diskutera om det &r en

informell kompetens eller en kompetens som bér komma av formella ssmmanhang.
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Av datainsamlingen framtrader forvéntningar pa studenternas formaga att genomfora
evaluering av de teknologiska mojligheterna. Informanterna omtalar det som att se vilka
potentialer som finns och konsekvenser vid anvdndning av ny teknologi. For att ha en
forstaelse menar informanterna att det kravs en kritisk férmaga. Vi tolkar det som att
forvintningen ligger 1 att studenterna ska ha kunskap om teknologiska verktyg och ldsningar
som finns pd marknaden. Samtidigt forvéintas det att studenterna ska veta effekter och
konsekvenser av teknologiska 16sningar och verktyg. En informant papekar att studenterna
maste vara uppdaterad betrdffande utbudet av digitala HR-system pa marknaden. Utifran
teorin ser vi att detta inte syftar till en organisationsspecifik kompetens utan att
forvintningarna pekar pd att studenterna ska ha en mer generell kompetens pd omradet.
Vidare framkommer det av intervjuer att studenterna kan se mojligheter i organisationen
genom att ha kunskap om vad som finns pa marknaden och effekter av system. Informanterna
papekar att studenterna bor kunna se vilka HR-funktioner som potentiellt kan standardiseras
och digitaliseras. Detta kan vi koppla ithop med effektivitet som vi tidigare diskuterat och
teorin beskriver yrkesmissig kompetens, som direkt relevant for arbetet. Vi tolkar det som att
informanterna forvintar att studenter har kunskap om vad som finns av digitala HR-verktyg,
hur de anvénds och vad konsekvenserna ar av att anvianda dem. Utifran detta fundament, kan

studenterna uppfylla forvantningarna om att se mojligheter och potentiella 16sningar.

Utifran datainsamlingen framkommer det dven att informanterna forvéntar att studenterna ska
ha en forméga att snabbt sitta sig in 1 system och forsta hur de anvénds. Informanterna
specificerar att det handlar om formégan att lara. Det kan ses 1 sammanhang med att kunskap
foréldras och den digitala kunskapen som eventuellt tilldgnas i1 skolan inte dr aktuell ndr den
ska komma till anvindning senare i arbetslivet. Av teorin framkommer det att en del
yrkesomraden utvecklas med hog hastighet, och individen maste kontinuerligt uppdatera
kunskapen for att vara konkurrenskraftig. I ljus av teknologins utveckling beskriver
informanterna att den forvarvade kunskapen under en utbildning inte har lang levnadstid. Vi
kan darfor ifrgasitta hur relevant det dr att studenterna fér utbildning i specifika HR-verktyg
men att utbildningen istéllet borde vara riktad mot den generella kompetensen.

Samtidigt papekar en informant att kunskaper om exempelvis rekryteringsteknologi &r viktigt.
Hen specificerar att det inte bara forvéntas att studenter ska ha kunskap om ett system, utan att
de ska forsta vad det dr och vad det gor. Motsidgande till detta dr ett uttalande frdn en annan
informant som menar att en nyutbildad student inte behdver ha ingaende kunskap om

specifika HR-verktyg.
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Det tolkar vi som att det inte &dr en tydlig forvintan men en fordel om studenten har kunskap
om specifika HR-verktyg. Vi ser dven att det finns forvintningar om en generell formaga att

kunna sétta sig in 1 system och arbeta med dem pa ett effektivt sitt.

Nagot som betonas av insamlade data ar tydliga forvantningar till att studenter ska besitta en
analytisk kompetens. Utifran informanternas svar tolkar vi analytisk kompetens som att hamta
in riktiga data for att kunna sitta ithop det till en storre helhet. Forvantningarna pa den
analytiska kompetensen beskrivs vidare som att lasa data for att kunna sdtt en diagnos som
kan ge klara rekommendationer for atgérder. Detta kan jamforas med det teoretiska
perspektivet om yrkesmaéssig kompetens kontra relevant kompetens for att genomfora
arbetsuppgifter pa ett andamaélsenligt sitt. I tilldgg kan det ocksa sittas 1 perspektiv till HR-
medarbetares strategiska funktion. Vi ser pa det som att informanterna forvintar sig att
studenterna ska besitta den analytiska formagan, for att kunna bidra till organisationen i sin

roll som strategisk HR-partner.

4.2.2 Personlig kompetens

Det framkommer inte bara yrkesméssiga forviantningar pa studenterna, utan ocksa
forvintningar 1 forhllande till den personliga kompetensen. Av teorin visar personlig
kompetens pa ndgot som ligger utanfor &mnesspecifik sddan, men som indirekt kan paverka
arbetsuppgifterna.

Informanterna har en klar forvintning om att studenterna ska vara orddda i1 forhallande till
teknologi. Vi tolkar det som att intervjuobjekten menar att studenter bor ha ett 6ppet sinne och
vara mottagliga for nyheter. Detta kan kopplas till tidigare diskussion om férvantningarna till
att studenterna ska kunna sitta sig in 1 nya digitala system och se mgjligheter. Vi stéller oss
undrande till om den personliga kompetensen “orddd” kan vara en katalysator for att uppna
amnesspecifika kompetenser. Utifran teoretiskt perspektiv ar det svart att avgéra om det finns
en forvédntan pd en formell eller informell kompetens. Enligt var tolkning kan det vara svart
att dokumentera vad “0ppet sinne” stir for och vi ser det som en informell kompetens. Vi tror
att det “Oppna sinnet” kan komma till uttryck vid dndringar och moderniseringar av

organisationen.

Av datainsamlingen ser vi att det forvintas av studenterna att de ska vara nyfikna och hélla
sig uppdaterade pa den teknologiska utvecklingen. Det kan kopplas till den tidigare

diskussionen om att hélla sig aktualiserad pa marknaden d& vi ser nyfikenhet som en
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padrivande faktor. En informant forklarar forvéntningen om nyfikenhet som att studenten ska
kunna lyfta fram den digitala teknologin i ett teoretiskt perspektiv. Samtidigt forvéntas det att
studenten ska kunna anvinda sig av ny teknologi och inte vara rddd for att anvdnda och
utforska det. Ur det teoretiska perspektivet framkommer det att personlig kompetens kan
paverka utforandet av arbetsuppgifter. Vi tolkar det som att nyfikenhet bidrar till

anvindningen av den yrkesmaéssiga kompetensen for att genomfora arbetsuppgifter.

4.2.3 Social kompetens

Utifréan insamlingen av data framkommer det att intervjuobjekten har en forvéntan pé att
studenter ska komma med nya idéer och pa sa sitt utmana medarbetarna pa avdelningen. Vi
ser pd detta som att forvantningarna syftar till att studenterna ska vara innovativa och
nytdnkande. Samtidigt dr det en informant som pédpekar att studenter ska vara forsiktiga med
stora fordandringar och hellre f6lja utvecklingen 1 olika arbeten. I genomgangen av teorin
pekar vi pa att social kompetens innehaller bland annat initiativ och samarbetsférmaga. Vi
tolkar detta som att det ligger forvantningar pa att studenter ska vara innovativa men i

kombination med den kritiska férmagan inom yrkesméssig kompetens.

Frén datamaterialet visar det sig dven att det forvéntas att studenter ska ha en forstaelse for det
digitala ur ett HR-perspektiv. Informanterna beskriver det som ha formaga att kunna se vilka
konsekvenser digitaliseringen kan ha for de anstéllda i organisationen. Av teorin framkommer
det att den sociala kompetensen handlar om alla arbetsuppgifter som innebér kontakt med
manniskor. Teorin beskriver att HR-funktionens huvudsakliga arbetsuppgifter involverar
interaktion med méanniskor. Det kan tolkas som att den sociala kompetensen dr en av de
viktigaste kompetenserna for HR. Pa sd sitt har HR-funktionen ett ansvar for manniskorna

och de digitala konsekvenserna som kan uppsta.

En annan framtrddande punkt 1 datamaterialet ar sociala medier. Flera informanter papekar att
de forvéntar sig att studenter behdrskar omrddet. Nagon av informanterna begrundar detta 1 att
sociala medier anvinds pa arbetsplatsen och att av den anledningen bor studenter inneha
kompetensen. Andra informanter forvantar sig att studenterna kan anvidnda sociala medier pa
grund av den generation de tillhor. Frén teorin framkommer det att social kompetens handlar
om att forstd hur saker padverkar manniskan, allt som har med den sociala aspekten. Négra av
informanterna pépekar att studenter bor veta konsekvenserna vid anvindning av sociala

medier. Ett exempel dr konsekvenserna av att endast kommunicera via olika medier istillet
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for fysiska moten. Informanterna &r eniga om att HR ska vara den del av foretaget som forstéar
manniskor. Vi ser det som att det ligger en forvéintan att studenter ska forsta fordelen med att

anvénda sociala medier, samtidigt som de ska forsta vilka konsekvenser som kan uppsta.

4.2.4 Delkonklusion

Vi1 har kommit fram till att informanterna har minga forvintningar betriffande den
yrkesmissiga kompetensen. Presentationsteknik dr en viktig faktor som framkommer for att
fungera som HR-medarbetare att kommunicera budskap effektivt ut till organisation och
medarbetare. Det visar ocksa att det finns en forvédntan pa att kunna anvinda digitala system
och forsta logiken bakom dessa. Samtidigt framgér det ockséd forméga att evaluera de
teknologiska systemen i forhallande till utvecklingen. I samband med det finns en férvéntan
till kunskap om teknologiska verktyg, l6sningar och om marknaden. Eftersom utvecklingen
gar fort forvéntar sig ocksa arbetslivet att studenter ska ha en férmaga att snabbt sétta sig in 1
nya system och en formdga att ldra. I forhdllande till forvéntningar om kunskap om specifika
HR- system é&r det varierande meningar och vi har svart att konkludera med vad som framstér
som en klar forvéntning. Det finns dven en tydlig forvéntan om att kunna ldsa av data for att

sétta ihop delar till en helhet.

Personlig kompetens
Forvantningarna pa den personliga kompetensen handlar om att vara orddd i forhallande till
det digitala. Studenterna bor ha ett dppet sinne och vara mottagliga for dndringar. Det handlar

om att vara nyfiken och hélla sig uppdaterad i férhallande till den digitala utvecklingen.
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Social kompetens

Forvantningarna pa den sociala kompetensen handlar om att framhéiva nya idéer for att
utmana andra kollegor. Forvéntningen framstills som att vara innovativ och nytdnkande men
samtidigt vara forsiktig och folja utvecklingen. Det ligger ocksé en férvéntan om att ha
forstaelse for det digitala ur ett HR-perspektiv for att behalla den ménskliga aspekten.

Forvéntan till kunskap om fordelar och nackdelar med sociala medier ses pa som centralt.

Utifran diskussionen har vi inte kunnat tydliggéra om férvantningarna kommer frdn den
generation som de flesta av dagens studenter tillhor eller om de kan komma av den
teknologiska utvecklingen. Vi dr osdkra pd om informanterna menar att kompetensen &r ett

reellt behov for att studenterna ska kunna hantera vardagen.
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4.3 Studenters digitala HR-kompetens

Heoyskolen Kristiania marknadsfor sig med att studenterna ska bli attraktiva i morgondagens
arbetsmarknad. I studieplanen for Bachelorstudiet i HR och personalledelse star det "Studiet
skal veere godt forankret i oppdatert faglig kunnskap, og samtidig gi studentene forstaelse
hvordan HR funksjonen utoves i praksis”. 1 denna del av uppgiften ska vi undersoka vilken
digital HR- kompetens studenterna far. For att f4 svar pa detta har vi formulerat foljande

forskningsfraga “Vilken digital HR-kompetens far HR-studenter vid Hoyskolen Kristiania?”.

4.3.1 Dimension 1: Grundliggande kompetens

I definitionen av digital HR-kompetens framkommer det att kunskap kring grundldggande
system, som Office, Google och sociala medier, dr en del av denna dimension.
Kommunikation och formedling via plattformar framstér ocksa som en viktig komponent. |
dokumentanalysen av studieplanen presenteras det som en malséttning att studenterna ska ha
en formaga att kunna férmedla ett budskap skriftligt och muntligt. Detta kan anknytas till
kommunikationsaspekten vid anvéndning av sociala medier. I en kompletterande intervju med
faglig studieledere f6r bachelor i HR och personalledelse, framgar det att hogskolan inte
integrerar utbildning i de konkreta verktygen. Det finns mdjligheter for studenterna att
medverka 1 bland annat Excel-kurs, anordnat av andra organ innanf6r skolan. I studieplanen
ser vi att det saknas konkret utbildning 1 de olika grundldggande systemen, och darfor kan det
ifragasittas 1 vilken grad studenterna har den kompetensen som begérs ndr de kommer ut 1
arbetslivet.

En annan del vid digital HR-kompetens, dr enkel grad av systemforstaelse, vilket innebér att
forsta system pa en generell niva och kunna anvinda olika plattformar. I analysen av
studieplanen finner vi inte ndgot om hur studenterna blir utbildade i grundldggande
systemkompetens, och 1 kompletterande intervju fér vi svaret att det inte 4r ndgot som ingar i
dagens utbildning.

I definitionen av digital HR-kompetens visar det sig ocksa att systemforstdelse innehaller en
kombination av marknadsforing, design och dataanalys. I studieplanen f6r HR och
personalledelse ser vi att studenter far en grundlaggande marknadsforingskompetens.
Studenterna far ocksé en inblick 1 anvindning av analysverktyget SPSS. Faglig studieledare
menar att inblicken 1 SPSS inte kan liknas vid att hantera Big data. Han menar att den

grundlidggande generella SPSS kompetensen blir en form for grund och en metod som ar
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nyttig 1 arbetet med Big data. Han menar att SPSS ar ett bra “metodegrunnlag” for forstaelsen
av hur Big data ska angripas.
Det dr svart for oss att avgéra om den grundldggande metoden studenterna far pa hdgskolan

tillfredsstéller de krav som stélls fran arbetslivet.

4.3.2 Dimension 2: HR-system

Den andra dimension innehéller digital HR-kompetens 1 form av kunskaper och fardigheter i
anvandning av HR-specifika system, som till exempel SAP och Workday. I studieplanen
framkommer det att studenterna far en inblick 1 ”IT-verktoy for personalforvaltning”. 1
intervju med faglig studieledere visar det sig att den delen av utbildningen bara belyser vilka
typer av IT-verktyg som finns och anvénds. Han pépekar att det inte 4r mgjligt att ga djupare
in pé olika system, eftersom det finns manga och de dndrar sig hela tiden. Han siger ocksa att
studenterna far veta grundldggande om vad som existerar.

Studieplanen visar att studenterna ska kunna “anvende faglige verktoy og metoder innen
utvikling av HR strategi og markedsundersokelser.” 1 uppfoljningsintervjun med faglig
studieledere, visar det sig att det 1 huvudsak handlar om att studenterna far kunskap om
metoder och olika dmnesrelevanta verktyg. Exempelvis lar sig studenterna hur en tidsplan ska
utformas. Han menar att studenterna far en forstaelse for processen och det ska vara en
utgdngspunkt for att senare kunna anvéinda mer avancerade digitala system. Vidare pépekar
han att de olika verktygen ar integrerade 1 de flesta &mnen i studieplanen, vilket dr en
forutséttning att det dr pa plats for att kunna anvinda digitala 10sningar. Han hdvdar att om
inte denna grund existerar, kan man heller inte forsta helheten. Vi tolkar det som att det inte
blir ndgon introduktion 1 digitala HR-system péd hogskolan. Samtidigt har vissa informanter
papekat att HR-medarbetare far kompetensen runt specifika HR-system pa arbetsplatsen. Vi
kan ifrigasétta om kandidaten ska fa utbildning 1 specifika HR-system pa skolan eller 1

arbetslivet.

Ytterligare en komponent 1 digital HR-kompetens &dr kunskap om att mita effekter och
analysera dem. I analysen av studieplanen framkommer det att studenterna fér lara sig “ulike
metoder for evaluering, maling og analyse av kompetense- og lederutvikling”. Det dr svart att
sdga om det dr overforbart till andra situationer eller inte. Vi tdnker att det kan bero pd om

studenten sjdlv ar kapabel till att omvandla kunskapen till olika situationer. Informanterna har
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ifrdgasatt pd vilken niva studenterna ska kunna analysera. Vi stiller oss undrande till om

studenterna far den analyskompetens som dr nddvéandig inom faltet digital HR-kompetens.

Gillande digital HR-kompetens 1 dimension tva, dr det viktigt att ha en forstaelse for effekten
av olika system for att kunna se vilket system som passar till vilket omréde. Det framkommer
inte ndgot konkret exempel pa detta omrade 1 studieplanen. Faglig studieledere forklarar att
inte dr integrerat 1 utbildningen idag. Han forklarar att en orsak till detta dr att omradet &dndrar
sig fort, varken forskning eller hgskolan foljer med. Samtidigt har hdgskolan ett forsiktigt
forhallningssétt till nya och moderna fenomen pa grund av att det inte finns sa mycket
forskning inom omradet. Han forklarar ocksa att det bor belysas for studenterna pé en
Overgripande niva att systemen ar utvecklade, att de anvénds, vad de anvinds till och
eventuella konsekvenser och effekter av dem. Vi kan se att detta inte dr ndgot som &r

inkluderat 1 utbildningen idag.

En annan del som framkommer under dimension tva i digital HR-kompetens ar
programmeringsfardigheter. Nagra av informanterna har ifrdgasatt om det ska vara integrerat 1
en HR-utbildning. Andra informanter menar att det behovs grundlaggande kompetens inom
omradet. Som studiet i HR och personalledelse dr utformat idag, 4r det inte inkluderat ndgon
form for undervisning 1 programmering. Med tanke pa oenigheten runt omradet, kan det vara
svart att avgora 1 vilken grad programmeringsfardigheter ska inga 1 begreppet digital HR-
kompetens. Vi tolkar det som att olika faktorer som organisationens storlek och huvudsyfte
kan avgora om det dr nddvandigt med programmeringsfardigheter for en HR-medarbetare.
Det kan ocksa vara svirt att avgora om det ska vara ett krav till det i ett utbildningsprogram

med tanke pd de olika meningarna som framkommer av intervjuerna.

Ytterligare en del 1 denna dimension 4r att himta ut och hantera data till riktigt &ndamal. Som
det framkommit 1 en tidigare punkt frdn dimension ett, dr det inte inkluderat 1 utbildningen att
studenterna far kunskap om arbete med Big data. Samtidigt kommer det fram att studenterna
ska vara kapabla till att ”’samla in och analysera kvantitativt datamaterial”. Det fir studenterna
ocksa fér erfarenhet av med i1 form av kvalitativa datainsamlingsmetoder. Vad som klassas
som ritt typ av data, maste vara betingat av sammanhang. Aven omfinget pa datainsamlingen

kan vara en avgorande faktor om studenterna &r kapabel till & utfora det eller inte.
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4.3.3 Dimension 3: Forstielse for digitala ssmmanhang

En framtrddande komponent i den tredje dimensionen av digital HR-kompetens dr formagan
att se sammanhang 1 anvdndning av system och systems funktioner. Av tidigare diskussion
har det framkommit att hgskolan inte har nagon introduktion pa detta omrade, och pé sa sitt

kan vi inte utga frén att studenterna har denna forméga efter avslutade studier.

En annan del i denna dimension handlar om férmagan att sétta sig in i nya system samt att
vara 6ppen och mottaglig for nya system och sétt att jobba pa. I studieplanen visar det sig att
“studentene skal lcere ... 0g vage d tenke nytt”. Det dr ndgot som stodjer uttalandet till den
faglige studieveilederen, d4 han menar att studenterna far en grundmur genom undervisningen
som skapar trygghet till att viga testa nya saker. Vidare star det i studieplanen att "kandidaten
har generell kompetanse som gir grunnlag for d nytenking og innovasjon”. Denna del kan
eventuellt sammankopplas till ”’16sningsorienterad och anpassningsbar” som ocksa &r en del
av den tredje dimensionen 1 digital HR-kompetens. Hér forklarar den faglige studielederen
med utgangspunkt i de studenterna han undervisar och har undervisat, att de ar positiva till
denna punkt. De kurser som studenterna far pa hogskolan, ger ett bra fundament for att mota
arbetslivet, och att de fir nytta av kunskapen néstan varje dag. Han baserar svaren pa dialoger
med arbetsgivare frén olika praktikplatser, som han har fatt feedback av under aren. Han
aterberéttar att tidigare studenter menar att den kunskap som blir forvirvad under studietiden,
totaliteten av alla &mnen, bidrar till flexibilitet 1 arbetslivet. Nér vi fragar om det &r en
medveten strategi av hdgskolan far vi till svar att det ligger 1 hogskolans vision. Vidare
forklarar han att filosofin runt utbildningen bygger pé att anpassa undervisningen 1
forhallande till att skapa engagemang och att ha den bésta kompetensen. Den ska ocksé vara
tidsriktig och nirheten mellan studenter och anstéllda pa skolan ar viktig. Under intervjun
visar det sig att hogskolan har en ambition att bli ett “arbeidslivsuniversitet”. Det betyder att
hogskolan ska fokusera pa att studenterna ska fa en bred kunskapsbas och genom ett praktiskt
tillvigagangssatt ska studenterna vara mer dn bara “teoretiska huvuden”.

P4 grund av detta kan vi se det som att skolan har en medveten strategi pd omradet. De onskar
att formedla verkligheten till studenterna, och gor det genom att anstélla personer som har
bade teoretisk och praktisk erfarenhet.

Utifran bdde dokumentanalys och intervju, framkommer det att hdgskolan har en medveten

strategi for att studenterna ska vara mer flexibla och 16sningsorienterade ndr de kommer ut 1
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arbetslivet. De tva faktorerna kan 1 sin tur leda till att studenterna blir mer mottagliga {6r nya

system och arbetssitt.

Att vara kapabel till att se konsekvenser och effekter av att anvidnda digitala 16sningar
framstdr som en viktig del 1 den tredje dimensionen. Det handlar om att se vilken effekt som
uppnas vid anvandning av teknologi. Det kan vara badde ekonomiska- och tidsperspektiv.
Av tidigare diskussion visas det att hogskolan inte fokuserar pa att gé djupgaende in i det
teknologiska perspektivet. Det kan tolkas som att studenterna inte far illustrerat konsekvenser
av att anvénda teknologi.

Frén ett annat perspektiv kan vi se i studieplanen att studenterna far grundkunskap i
foretagsekonomi, 1 form av foretagsekonomiska teorier, metoder och modeller. Studenterna
far ocksd kunskap om analysmetoder innanfor ekonomi. Malet ar att studenterna ska ha
forstéelse om ekonomistyrning och de viktigaste begreppen 1 ldrodmnet. En annan sak som
visar sig dr det faktum att lirodmnena innehdller andra aspekter vid effektivitet som
prestationsdkning bade pa individ-, grupp- och organisationsniva, samt fordelning av
arbetskraft. Det kan tolkas som att studenterna delvis far uppfyllt denna del av dimensionen,
med tanke pa att de far ett ekonomiskt perspektiv men de saknar det teknologiska

perspektivet.

Ytterligare en framtrddande del 1 den tredje dimensionen dr den kritiska forméagan. Det har
visat sig att behovet for ett kritiskt synsétt ar en viktig del inom digital HR-kompetens. Fran
studieplanen framkommer det att “’studentene skal lcera a utfordre seg selv, hverandre og de
som underviser pd studiet ved d stille krtisike sporsmdl”. Det framkommer ocksi att det ligger
en forvéntan om att helheten av larodmnena ska bidra till att studenternas “modningsprosess,
refleksjonsevne og evne til a se sammenhenger innenfor og mellom fagomrdder”. Det
framkommer inte hur den kritiska formégan blir kvalitetssdkrad hos studenterna efter
avslutade studier. Det kan stéllas en frdga om den kritiska formégan enbart ska komma frin

innehéllet 1 larodmnena pa hogskolan.
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4.3.4 Dimension 4: (Digital) Helhetsforstaelse

Som tidigare ndmnt dr det inte ndgon tydlig grans mellan den tredje och den fjérde
dimensionen.

En framtrddande del i denna dimension dr att kunna se mgjligheter, kostnader och
begriansningar med bruk av digitala system och 16sningar 1 ett helhetligt perspektiv. Som vi
har diskuterat tidigare &r inte den teknologiska delen inkluderat i studieplanen pa hogskolan.
Det gor att vi inte konkret kan avgdra om studenterna besitter denna kompetens efter
avslutade studier.

Vi har tidigare visat till att studenterna far en grundldggande ekonomisk kompetens. Det ér
nagot som direkt kan appliceras pa kostnadsberdkning vid bruk av digitala system.
Studenterna forvintas att vara Idsningsorienterade och flexibla, det dr ndgot som eventuellt
kan overforas till att kunna se mgjligheter. Att kunna se begransningar kan delvis kopplas till
kritisk formaga som framkommer av dimension.

Det dr svart att ge ett konkret svar pa hur studenterna besitter den kompetens som krévs 1
forhéllande till denna del av dimensionen. Vi kan se att studenterna saknar den tekniska

kompetensen.

Helhetsforstaelsen for system och ménniskor dr ockséd framtrddande 1 den fjdrde dimensionen.
Som vi tidigare har papekat ingar det inte nagon utbildning 1 det digitala perspektivet i HR-
utbildningen. I kontrast till det digitala, ingdr den ménskliga delen 1 flera larodmnen pé
utbildningen. Det framkommer att studenterna ska fa en ‘‘forstdelsen for hva som skaper et
godt arbeidsmiljo og grunnleggende verktoy for d mote mennesker i ulike situasjoner som
personalleder”. Ett annat element &r att studenterna ska “tilegne seg kompetanse i d planlegge
en HR-strategi og drofte kritisk hvilke konsekvenser denne vil kunne ha pa menneskene i
organisasjonen”. En HR-strategi kan innebéra en implementering av ett digitalt verktyg, eller
digitalisering av en arbetsprocess. Utifrén tidigare diskussion har vi kommit fram till att
teknologins direkta paverkan pad minniskor, inte dr ndgot som studenterna fér 1 utbildningen.
Den faglige studielederen kommenterar detta med att det inte finns mycket relevant forskning
inom omrddet och av den grunden dr det svért att inkludera teknologiperspektivet 1
utbildningen. Han papekar ocksé att det har kommit en del forskning pa omradet som
framstaller hur vi paverkas av det. I dagsldget har inte hdgskolan ett medvetet forhdllande till
det teknologiska perspektivet. Vi uppfattar det som att avsaknaden av forskningen kan vara en

logisk forklaring till varfor det teknologiska perspektivet inte dr integrerat 1 undervisningen.
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I en del av dimensionen beskrivs det hur atgirder ar vardeskapande for organisationen. Den
handlar 1 utgdngspunkt om att vara kapabel till att se fortjansten av implementering av en
atgird. Denna punkt gir delvis in under andra punkter som tidigare dr behandlade. Vi har sett
att bade studieplan och faglig studieleder visar till att genom utbildningen fér studenterna en
grundldggande kompetens for att se helheten. Som tidigare ndmnt dr det brist pd undervisning
om konsekvenserna av anvdndning av teknologi. Vi kan se de krav som stills till digital HR-

kompetens bara blir delvis uppfyllt i denna del.

I den fjdrde dimensionen av digital HR-kompetens framkommer vikten av att inneha kritisk
formaga. I studieplanen skrivs det “studenten kan ta i bruk all tilegnet kunnskap i utviklingen
av kritisk refleksjon i et avsluttende analytisk arbeid”. Det avslutande arbetet 1 detta tillfdlle,
bacheloruppgiften stiller krav till ett analytiskt arbete. Det forvéntas att studenterna ska
anvinda sig av kritisk reflektion genom hela uppgiften. Betygsskalan relaterat till
bacheloruppgiften ska ge en indikator pa vilken grad av reflektionsférmaga studenten besitter.
Utifran de nationella, generella bedomningskriterierna visar de att kandidaten ska ha “hayt
kunnskapsniva. God analytisk evne. Kan bruke kunnskapen selvstendig”, for att uppna det
hogsta betyget pa skalan. Det kan delvis ses pa som att betyget pa slutuppgiften indikerar 1

vilken grad personen har den reflekterande och kritiska forméagan.

Flexibilitet, ppenhet, proaktiv och mottaglig for framtiden, samt uppdaterad pd marknadens
utveckling, framtrader som viktiga aspekter 1 den fjarde dimensionen av digital HR-
kompetens. Vi har redan diskuterat flexibilitet och anpassning i1 denna uppgift och
konkluderat med att hogskolan har en medveten strategi pa detta omréde. Samtidigt gar det
inte att kvalitetssikra 1 vilken grad studenterna ar flexibla. Pa frigan om hogskolan anpassar
undervisningen for att f6lja med 1 utvecklingen, svarar faglig studieleder att skolan jobbar
kontinuerligt med att utveckla studiet och de enskilda &mnena. Det gors med hjdlp av ett
branschrad som bestar av personer som har lang erfarenhet inom HR och som jobbar aktivt
med HR idag. Hogskolan rekryterar ocksa personal med arbetslivserfarenhet inom HR for att
utveckla studierna. Under senaste motet med branschrddet blev det skrivet “alt som skjer
knyttet til digitalisering og arbeidslivstrender, burde veert gitt mer selvstendig plass, enten i
form av et eget studieemne eller at det blir loftet innenfor de mest relevante eksisterende
studieemnene”. V1 ser att hogskolan dr medvetna om detta och har en medveten strategi for

hur det ska angripas. I tilldgg forklarar den faglige studieleder att en studieplan och innehallet
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ar last 1 cirka fyra ar. Studieplanen blir godkédnd och last hosten fore utbildningens start och
avslutas fyra ar senare. Det dr inte mojligt att fordndra innehéllet i studieplanen efter att den &r
godkind. Han forklarar vidare att det finns mojlighet att gora enkla forandringar inom de
dmnen som studieplanen innehéller. Med andra ord kan det vara en utmaning for hogskolan
att kontinuerligt uppdatera studieplanen med aktuella &mnen. Faglig studieleder papekar att
ett alternativ kan vara att ha ett ”levande” &mne 1 form av “trender och utveckling” och
teknologi som baserar sig pa det som ar aktuellt.

Vi kan konkludera med att det bristande innehallet 1 studieplanen 1 férhallande till teknologi,

ocksa gor sig géllande 1 denna punkt.

En aspekt i den fjdrde dimensionen handlar om att forstd sin roll 1 forhdllande till det digitala.
Av forskningsfraga ett framkommer det forstdelsen for digitaliseringen av samhéllet och
samhallsstrukturer som viktigt for att forsta sin roll. Analysen av studieplanen och intervjun
med faglig studieleder indikerar pa att studenterna inte far en forstaelse for hur teknologin
paverkar samhillet. Tidigare diskussion visar till att utbildningen ska bestéd av flera &mnen for
att skapa en helhetsforstaelse men det teknologiska perspektivet saknas. Det kan tolkas som
att studenterna inte far en forstaelse av sin roll 1 forhdllande till det digitala eftersom den

teknologiska aspekten saknas.

4.3.5 Valbara kurser

Studieplanen for HR och personalledelse innehaller en modul pa 30 studiepodng dar studenten
far mojlighet att vélja olika kurser. Nagra exempel som framkommer av studieplanen ar
digital markedsfering, endringsledelse, ledelse og personlig lederskap, PR, reklame og visuell
kommunikasjon och praksis. Studenten ska under fjdrde terminen vilja en specialisering inom
ett omrdde som ar av intresse. Efter analysen av studieplanen kan vi se att flera valbara kurser
innehdller punkter frén de fyra olika dimensionerna i digital HR-kompetens. Ett exempel &r
kursen digital markedsfering, dir studenterna far kunskap om kommunikation genom sociala
medier. | kursen endringsledelse, far studenterna en inblick 1 presentationsteknik, och i ledelse
og personlig lederskap ingar det kinnedom om kommunikation och presentation. PR-kursen
innehdller retorik, ndgot som varit efterfragat hos flera av informanterna. Mjligheten finns
ocksé att genomfora en praktikdel. Studenten blir utplacerad 1 en organisation och far uppleva
arbetslivet 1 en bransch som kan anslutas till utbildningen. Att definiera exakt vad praktik-

kursen innehéller dr svart eftersom kunskapsutbytet varierar fran organisation till
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organisation. Det &r flera av dessa kurser som innehéller viktiga moment som de
studiespecifika kurserna inte innehéller, men som studenten sjilv kan vélja till. Baserat pa
analysen av studieplanen kan vi se att den digitala HR-kompetensen kan suppleras genom val
av “ratt” kurs. For att kunna vélja det “rétta” bor kunskapen och medvetenheten om behovet

finnas dar.

4.3.6 Delkonklusion

For att besvara forskningsfradgan har vi analyserat studieplanen och tolkat fynden i forhéllande

till definitionen av digital HR-kompetens. Vi véljer att presentera vara fynd i modellen nedan.

Digital HR-kompetens Digital HR-kompetens frin skolan

Dimension 1 | Grundliggande system - SPSS som metodisk bas
- Excel-kurs
Dimension 2 | HR-system - Grundliggande kunskap inom HR
- Evaluering och mitning av effekter
Dimension 3 | Se sammanhang - Kritisk forméga
- Ekonomiskt perspektiv

- Effektivisering av processer i
organisation

- Losningsorienterad och flexibel

Dimension 4 | Digital helhetsforstielse - Miinskligt perspektiv
- Kostnadsperspektiv
- Kritisk formaga

- Forstaelse for HR-rollen

Dimension 1

I den forsta dimensionen framkommer det att hdgskolan inte integrerar de konkreta verktygen
1 undervisningen. Det erbjuds frivilliga kurser genom skolan i konkreta verktyg som till
exempel Excel - kurs. En annan aspekt som lyfts fram 1 denna dimension ar systemforstielse
som innehaller bland annat marknadsforing och dataanalys. Enligt vér analys och intervju far
studenterna grundldggande introduktion i SPSS. Det framstélls som en metod och kan inte
sammanliknas med digital HR-kompetensbegreppet. Studenterna far dven en grundldggande

introduktion 1 marknadsforing.
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Vi konkluderar med att studenterna kan fé en introduktion 1 Excel. Utover det ingér bade

marknadsforing och en forstaelse for SPSS som metod 1 utbildningen.

Dimension 2

Den andra dimensionen beskriver hur den grundliaggande forstéelsen for HR ska ligga till
grund for anvéndning av digitala verktyg. I dokumentanalysen framkommer det att
studenterna delvis far kunskap om utdvdering och métning av effekt i kursen leder og
talentutvikling. Det kan vara dverforbart i andra sammanhang. Av intervjun med faglig
studieleder framkommer det att studenterna far en grundldggande kompetens inom HR. Vi
konkluderar med att den grundldggande kompetensen som studenterna far kan ses pa som ett
fundament till anvdandningen av digitala HR-verktyg. Vi ser dock att den teknologiska

kunskapen saknas.

Dimension 3

Baserat pa diskussionen i den tredje dimensionen konkluderar vi att studenterna delvis far en
kritisk formaga. I tilligg framstar det som att studenterna ska bli l1dsningsorienterade och
anpassningsbara for att mota arbetslivet med utgdngspunkt i1 studiens omfang och variationen
av dmnen. Avslutningsvis kan vi ocksa se att studenterna far en forstielse ur ett ekonomiskt
perspektiv men inte ett tekniskt. Det kan anknytas till effektiviseringen av processer for

organisationen.

Dimension 4

Vi kan konkludera med att studenterna efter avslutade studier besitter kunskap om kritisk
utviardering och det ménskliga perspektivet men det teknologiska perspektivet saknas.

Den sista dimensionen omtalar helhetsforstaelsen som visar till hur HR-medarbetaren ser pa
och forstar sin roll 1 forbindelse med digitaliseringen. Baserat pa diskussionen i den fjarde
dimensionen har det framkommit att studenterna far kunskap om perspektiv som till exempel
om kostnadsberdkningar och kritisk férmaga. Det framkommer att studenterna fér inblick och

forstaelse for det méanskliga perspektivet av helhetsbilden.
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5 Konklusion

Syftet med denna uppgift var att undersoka om HR- studenterna pd Hogskolan Kristiania
framstdr som attraktiva efter avslutade studier baserat pd arbetslivets forvantningar frén till
digital kompetens. Vi har genomf6rt en tvadelad undersokning, med utgangspunkt 1 foljande
problemstillning: ”Blir HR studenter pa Hoyskolen Kristiania attraktiva i morgondagens

arbetsmarknad efter avslutade studier i forhallande till digital kompetens?”

For att definiera begreppet “digital HR-kompetens™ tog vi utgangspunkt i Erstads dimensioner
av digital kompetens for att relatera det till informanternas uppfattning av temat. Resultatet
blev fyra dimensioner som vi har valt att namnge som: Grundldggande kompetens, HR-
system, Forstaelse for digitala sammanhang och Digital helhetsforstdelse. Dimensionerna
skapade ett fundament for att kategorisera vad den digitala HR-kompetensen studenterna far.
Vi undersokte ocksa informanternas forvantningar och kategoriserade dem 1 forhdllande till
yrkesmissig, social och personlig kompetens. Vidare undersokte vi laroplanen och
intervjuade faglig studieleder for att se vad HR-studenterna fér av digital kompetens, for att
beddma om det stimmer dverens med informanternas férvéntningar.

Resultatet som framkom var att forvéntningarna varierade och likasd uppfattningarna om
begreppet. Det visades tydligt att den grundldggande kompetensen med standardprogram var
viktig. Informanterna sdg inte det som ett problem eftersom “dagens unga” dr uppvéxta med
teknologin. Vidare framkom det att presentationsteknik 1 sin helhet och kommunikation pé
olika plattformar ansdgs som viktigt. Det ses 1 sammanhang med systemforstaelse.
Effektivitet var ett aterkommande tema, det framkom genom att arbeta effektivt, raskt och
anpassa sig till nya l6sningar. Analys kompetens 1 forhdllande till tolkning av data var ett
tema som lyftes fram och det var en férvéntning om att studenterna ska ha grundldggande
kunskap om tolkning av data for att vidare kunna kommunicera ut detta till organisationen.
Eftersom skolan marknadsfor sig som "’bli attraktiv 1 morgendagens arbeidsmarked” hade vi
hoga forvantningar om att utbildningen skulle stimma 6verens med arbetslivets forvéntningar.
Efter jimforelsen av forvantningar och laroplanen kunde vi tydligt mérka att studenterna inte
far ndgon digital HR- kompetens. Det finns inget som indikerar pé att studenterna fér
fullbordad digital HR- kompetens nér de avslutat studierna. Orsaken till det kan vara att

laroplanen inte visar till ndgra digitala aspekter 1 undervisningen.
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V1 har sammanstéllt fynden frin forskningsfraga tva och tre 1 tabellen nedan for att illustrera

var konklusion. Utforligare forklaringar till tabellen finns 1 texten nedan. I tabellen

presenteras forvantningar som informanterna har, vad studenterna pa hogskolan faktiskt far

och vara kommentarer.

Forvéantningar Vad studenter far Kommentar
1 | Presentationsteknik Ingar inte i Kan fas genom valbar kurs
-Formedling av budskap studieplan
2 | Kommunikationsformaga Effektivisering av Kommunikationsperspektivet
-Effektiv kommunikation processer 1 saknas
organisation
3 | Anvénda digitala system, Excel-kurs Frivilligt deltagande. Ocksa
Forsta logiken bakom dem. det enda som erbjuds
4 | Anvénda nya digitala medier | /ngdr inte i
studieplan
5 | Evaluera de teknologiska Evaluering och Brist pa kunskap om de
mojligheterna mitning av effekt teknologiska mdjligheterna
6 | Kunskap om teknologiska Ingar inte i
marknaden studieplan
7 | Formaga att sitta sig in 1 Ingar inte i Kan eventuellt kopplas till
system och léra studieplan kompetenser som
16sningsorienterad och
flexibel
8 | Generell kunskap om digitala | Ingar inte i
HR-system studieplan
9 | Analytisk kompetens, himta SPSS som metodisk
ut data och sétta ihop till en bas
helhet.
10 | Oppet sinne och mottaglig for | Ingdr inte i Kan eventuellt kopplas till

det digitala

studieplan

16sningsorienterad och

flexibel
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11 | Innovativ Ingar inte i Kan eventuellt kopplas till
studieplan 16sningsorienterad och
flexibel
12 | Kritisk forméga Kritisk forméga
13 | Ménniskoperspektivet Mainskliga
perspektivet
14 | Sociala medier, fordelar och Ingar inte i Eventuellt i valbar kurs
nackdelar studieplan
15 | Forstaelse for det digitala ur Forstaelse for HR- Saknar det digitala
ett HR-perspektiv rollen,
grundlidggande
kunskap inom HR
16 Ekonomiskt Framkommer inga konkreta
perspektiv forvantningar om detta.

Under arbetets gdng har det visat sig att informanterna har minga forvintningar pa studenters

digitala kompetens. Nedan kommer en konklusion av véra fynd som &r kopplade till tabellen

ovan.

1.

Forviantning till att studenterna ska ha kompetens inom presentationsteknik och
formedling av ett budskap. Det ingar inte i studieplanen men studenterna kan vilja
detta genom valbara kurser pa hogskolan.

Kommunikationsférméaga och effektiv kommunikation &r ocksa en forvéntan, som
studenterna till viss del far uppfyllt genom kunskap de far om effektivisering av
processer 1 organisationen. Vi kan ifrdgasitta 1 vilken grad de har
kommunikationsperspektivet.

Anvinda digitala system och forsta logiken bakom dem &r en kunskap som
informanterna forvintar att studenterna ska besitta. Det ingér inte ndgot konkret om
detta pa studieplanen, men att det finns mojligheter att ta en kurs 1 Excel.

Att anvédnda nya digitala medier dr en forvintan som inte blir uppfyllt.

Evaluering av de teknologiska mojligheterna blir till viss del tillfredsstéllt bortsett frén
att studenterna inte besitter kunskapen om det teknologiska.

Kunskap om den teknologiska marknaden &r inget som ingar i studieplanen.

Formaga att sitta sig in 1 nya system och ldra ingér inte direkt i studieplanen men kan
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

eventuellt indirekt bli uppfyllt utifrin att vi har konstaterat att studenterna besitter
formégor som ldsningsorienterade och flexibla vid avslutade studier.

Generell kunskap om digitala HR-system ingér inte 1 studieplanen.

Analytisk kompetens, himta ut data och sédtta samman till en helhet. Detta &r en
kunskap som studenterna fér i viss grad med SPSS som en metodisk grund.

Oppet sinne och mottaglig for det digitala ingar inte konkret i studieplanen men kan
eventuellt uppfyllas med studenternas forméga att vara I6sningsorienterade och
flexibla.

Att studenterna ska vara innovativa framkommer som en férvédntan, men dr inget som
visar sig direkt utifran studieplanen. Dock kan vi se detta i sammanhang med
formégan att vara losningsorienterad och flexibel. Ndgot som studenterna ska besitta
efter avslutade studier.

Kritisk forméga dr ocksé en forvintan fran informanterna. Detta kan vi se att
studenterna far pd hogskolan.

Minniskoperspektivet dr ocksa en del som vi ser ingar i studieplanen.

Sociala medier, fordelar och nackdelar &r inte ndgot som ingér 1 studieplanen, men
som kan véljas till 1 valbara kurser.

Forstielse for det digitala ur ett HR-perspektiv. Hér ser vi att studenterna far en
forstaelse for HR-rollen samt att det framkommer att de fir grundlaggande kunskap
inom HR. Men vi kan se att den digitala forstaelsen saknas.

* Denna punkt framkommer inte som en forvintan fran informanterna. Men vi vill
papeka att studenterna fér ett ekonomiskt perspektiv frédn utbildningen pa hogskolan.
Som innebdér att de har grunden att rdkna ut de ekonomiska effekterna av digitala

atgirder.

Utifran fullbordade analyser och sammanstillda fynd kan vi konkludera med att
forvintningarna pé studenterna frén arbetslivet studenterna inte stimmer dverens med det
studenterna far av digital HR-kompetens pé skolan. Av den grunden &r studenterna inte

attraktiva 1 morgondagens arbetsmarknad 1 forhéllande till digital kompetens.
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5.1 Rekommendationer till Hoyskolen Kristiania

Rekommendationerna nedan dr baserade pd den teoretiska grunden och resultatet av analysen.
Som vi konkluderat med ar inte HR-studenter attraktiva i morgondagens arbetsmarknad i
forhallande till digital HR-kompetens. Forvdntningarna fran yrkesaktiva dverstiger den
kompetens studenterna innehar vid avslutade studier. Av den grunden rekommenderar vi
Heoyskolen Kristiania att utforma en ny kurs for att 6ka den digitala HR-kompetensen hos
studenterna. Baserat pa analysens resultat foreslar vi att kursens innehall borde vara riktat mot
en generell forstielse av teknologi och foljderna vid anviandning av digitala verktyg. Den bor
innehélla faktorer som generell kunskap om HR-system, analys och evaluering av de
teknologiska mojligheterna.

Vi menar ocksé att hogskolan bor inkludera presentationsteknik och analys av data pa en
djupare nivé 1 ndgon av de kurser som redan existerar. Detta pa grund av att det framstar som

en tydlig forvéntan och en viktig komponent av den digital HR-kompetensen.
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6 Evaluering

6.1 Kiritik till egen forskning

Denna undersdkning har svagheter som vi onskar att framhéva. Vi dnskar att pdpeka det
faktum att vi dr oerfarna forskare, ndgot som kan ha format forskningen och resultatet.
Exempel pa detta &r intervjusituationen och kodningsprocessen. Vi blev mer komfortabla

genom processen och upplevde en stor skillnad 1 genomforingen frén forsta till sista intervjun.

Intervjuobjekten som deltagit 1 undersdkningen, har varierande erfarenhet och arbetar i olika
branscher. Men deras svar dr inte representativa for hela HR-branschen i Norge. Med andra
ord kan vi inte generalisera de fynd vi gjort pa en nationell niva. Det dr ocksa viktigt att ta i
betraktning att informanterna kan ha olika forstielser av verkligheten utifran deras
erfarenheter. Saker som organisationsstruktur och i vilken utstrickning organisationen f6ljt

med pd den teknologiska utvecklingen, kan vara avgdrande for deras svar.

En annan utmaning i arbetet med uppgiften ar bristen pa det teoretiska fundamentet. Vi har
flera génger under arbetets ging konstaterat att det saknas forskning pa omradet. Omrédet ar
nytt och vi upplever att utvecklingen gar fortare dn forskningen. Bristen pa det teoretiska
fundamentet gor att vi har tagit utgangspunkt 1 litteratur som tillhor forskning pa elevers
digitala kompetens och hur ldrare ska bemota dem. Vi kunde ocksa ha valt att ta utgangspunkt
1 trender och analyser som framstéllts for att belysa teman, svagheten med dem &r att det inte
ar nog med teoretiskt fundament. Den teoretiska grunden ser vi pd som en svaghet i denna
uppgift eftersom den 1 stor del baserar pd en kélla. Det vi kunde ha gjort annorlunda var att
forsoka hitta andra kéllor for att belysa samma sak, men vi mérkte att flera rapporter och
andra typer av killor refererade till den originalkilla vi valt att anvénda oss av. Vi har provat

att komplettera den svaga teoretiska grunden med empiri for att besvara vér problemstéllning.

Vér undersokning var ocksa uppdelad i tva delar. I efterhand méarkte vi att det var otroligt
tidskravande och vi fick ett dubbelt arbete med analys. Det kan ses pa som en svaghet att vi

hade tvé delar och inte kunde ga in lika mycket pa djupet som vi 6nskat.

Det kan ocksa riktas kritik mot var dokumentanalys, det framgar inte utforligt vad som
framkommer av kurserna. Eftersom vi har valt att analysera studieplanen for 2017-2020 dr det

ocksé svart att dra in véra egna erfarenheter genom studien.
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6.2 Rekommendationer till vidare forskning

Det finns det flera sidor att undersoka innanfor detta fenomen. I uppgiften har vi bara sett pa
fenomenet ut ifran vad yrkesaktiva innanfér HR definierar som digital HR -kompetens. Det
vill sdga vilka kunskaper de menar att man maste ha for att hantera digitaliseringen av
arbetsprocesser och 1 anvdndning av digitala verktyg. En annan sida vid denna sak som hade
varit intressant att undersoka dr vad en eventuell ledningsgrupp forvéntar sig av HR

funktionen 1 forhallande till digital kompetens.

I vér uppgift har vi bara en antagande om vad som saknas av digital HR-kompetens nér
studenterna dr fardiga. Ett forslag till vidare forskning &r att undersdka vilken digital HR
kompetens de faktisk har genom en kompetensanalys. Var dr det studenterna far i form av
digital HR-kompetens pa skolan och vad ér det de faktisk innehar nér de ér fardiga med

studierna.

En annan sak som kan undersdkas vidare, dr hur det ser ut vid andra universitet och hogskolor
1 Norge eller eventuellt 1 andra ldnder, for att se om det dr ndgon skillnad 1 utvecklingen och

fenomenet generellt.

Metodmassigt hade det varit intressant att genomfora gruppintervjuer, for att se hur fenomenet
diskuteras mellan personer innanfér samma yrke, med olika erfarenheter. Det hade varit
intressant att se om fenomenet fick en annan framvéxt eller betydning ut ifrén en

gruppdiskussion. Eller om totaliteten av fenomenet hade fordndrats.

Uppsiktvickande var att begreppet digital HR-kompetens i sin helhet inte dr grundldggande
forskat pa. En orsak till det kan vara att yrkesomradet innanfér HR har utvecklat sig snabbt.
Intressant vidare forskning hade varit att kartlagga digital kompetens begreppet innanfor HR

for att skapa en teoretiskt forankrad definition.

67



7 Litteraturlista

Askheim, Ole Gaut og Tor Grennes. 2008. Kvalitative metoder. For markedsforing og
organisasjonsfag. Oslo: Universitetsforlaget.

Aslaug Mikkelsen og Thomas Laudal. 2014. "Hva ber HRM-medarbeidere og ledere vite om
motivasjon? ”. I Mikkelsen og Laudal (red) Strategisk HRM 1: ledelse, organisasjon,
strategi og regulering 27-68. Oslo: Cappelen Damm

Busch, Tor. Jan Ole Vanebo. Erlend Dehlin. 2010. Organisasjon og organisering. Utg.6.
Oslo: universitetsforlaget.

Deloitte University Press. 2016. The new organization. different by design. Global Human
Capital Trends 2016. Lesedato 11. januari 2017:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-
dup-global-human-capital-trends-2016.pdf

---. 2017. Rewriting the rules for the digital age. Global Human Capital Trends 2017.
Lastdatum 25. April 2017:https://www?2.deloitte.com/us/en/pages/human-
capital/articles/introductionhuman-capital-trends.html

Erstad, Ola. 2010.Digital kompetanse i skolen — en innforing. 2.utg. Oslo: Universitetsforlaget

---. 2004. «Pa sporet av den digitale kompetansen» I Bolstad, Sigmunson (red) Leering —
grunnbok i leering, teknologi og samfunn (81-109). Oslo: Universitetsforlaget

Grenmo, Sigmund. 2016. Samfunnsvitenskapelige metoder. 2. Utg. Bergen: Fagbokforlaget
Vigmostad & Bjerke AS.

ITU. Begrepet digital kompetanse. Ldsdatum. 24.april 2017:
http://www.ituarkiv.no/digital kompetanse/index html.html

Lai, Linda. 2013. Strategisk kompetanseledelse. 3. utg. Bergen: Fagbokforlaget.

Jacobsen, Dag Ingvar. 2015. Hvordan gjennomfore Undersokelser. 3. utg. Oslo: Cappelen
damm akademisk

Johanessen, Asbjern, Per Arne Tufte og Line Christoffersen. 2010. Introduksjon til
samfunnsvitenskapelig metode. 4. utg. Oslo: Abstrakt forlag

Kvale, Steinar og Svend Brinkmann. 2009. Det kvalitative forskningsintervju. 2. utg. Oslo:
Gyldendal akademisk

Postholm, May Brit. 2010. Kvalitativ metode: en innforing medfokus pd fenomenologi,
etnografi og kasusstudier. 2.utg. Oslo: Universitetsforlaget.

68



The RBL Group. HRCS Round 7: Creating value from the outside in. Lasdatum: 26.April
2017: https://www.brg.co.za/wp-content/uploads/2016/05/Results-from-the-7th-Dave-
Ulrich-HR-Competency-Study.pdf

Ringdal, Kristen. 2013. Enhet og mangfold: Samfunnsvitenskapelig forskning og kvantitativ
metode. 3. utg. Bergen: Fagbokforlaget

Store Norske Leksikon. 2016a. ”informasjons- og kommunikasjonsteknologi”. Lesedato 16.
Mai 2017: https://snl.no/informasjons- og kommunikasjonsteknologi

---. 2016b. 7yrke”. Lesedato 16. Mai 2017: https://snl.no/yrke

---. 2013. 7aktiv grammatikk” Lesedato 16. Mai 2017: https://snl.no/aktiv_- grammatikk

Tjora, Aksel. 2012. Kvalitativeforskningsmetoder i praksis. 2. utg. Oslo: Gyldendal
Akademisk.

69



bilaga 1, sida 1
Intervjuguide
Grunnleggende informasjon
e Bedrift:
e Brangje:
o Antall ansatte 1 bedriften:
e HR - avdelingens oppbygging:
e Din rolle:
e Arbeidsoppgaver:

e Hvor lenge har du jobbet med HR relaterte oppgaver? og hvilke oppgaver har du hatt
tidligere?

Litt kort info: Det finnes ingen riktige eller feil svar og vi lurer pd hva du mener. Nér vi

tenker framtid i dette intervjuet tenker vi 3 ar frem i tid pga bachelorlep.
Vi tillater oss at avbryte dersom vi kommer utenom tematikken

Si stopp dersom du ikke skjenner



bilaga 1, sida 2

HR - avdelingen og Digital kompetanse

1.

Hvordan vil du beskrive den “den teknologiske utviklingen innenfor HR faget?

- Kan du fortelle om noe som utviklet seg digitalt i din HR-avdeling?

Kan du fortelle om hvordan din HR- avdeling arbeider 1 dag for & mete den
teknologiske utviklingen?

- Prosesser?

- Strategier?

- Eksempel?

Digital kompetanse

Jan Arne Petterson

Grunnleggende ferdigheter 1 digital kompetanse er & bruke digitale verktey, medier og

ressurser hensiktsmessig og forsvarlig for a lese praktiske oppgaver, innhente og behandle

informasjon, skape digitale produkter og kommunisere. Digitale ferdigheter innebzrer ogsa a

utvikle digital dommekraft gjennom 4 tilegne seg kunnskap og gode strategier for nettbruk.

Hva legger du i begrepet “digital kompetanse”?

Hva mener du er digital kompetanse innenfor HR fagfeltet?

(Ev ut i fra definisjonen)

Hvilken digital kompetanse har dere i HR-avdelingen 1 dag?
- Er det noe dere mangler?

- Kan du gi noen eksempler?

Hvordan jobber dere internt med opplearing av ansatte 1 din HR-avdeling i forhold til
digital kompetanse?
- Konkrete tiltak?

- Kurs, Seminar, LMS, formelle utdanninger?

HR-medarbeider (individniva)



bilaga 1, sida 3

1.

Hva mener du er avgjerende av digital kompetanse for at en HR-medarbeider skal

kunne utfere sitt arbeid?

Hvordan tror du HR-rollen vil forandres i lopet av 3 ar?
- Digital kompetanse?

- (avdeling og rolle)

- Planlagte endringer?

- Rekruttering 1 fremtiden?

Hvilke HR-spesifikke arbeidsoppgaver tror du vil bli digitalisert?

- Forsvinne?

-Digitale verktoy?

Hvilke forventninger har du til nyutdannede studenters digitale kompetanse?
- Ser du noen mangler?
- Hva tror du at de trenger 1 fremtiden?

- HR-utdanning 1 forhold til teknologi?
- Grunnleggende ferdig?

- Eksempler?

Om du hadde vert student 1 dag, hva hadde du ensket av undervisning i forhold til
digital kompetanse for & handtere din jobb?

- Og eventuelt jobben din 1 fremtiden?

N4 kommer vi til & g8 over til IKT og verktoy, vi ensker & definere dette for deg for vi gar

videre med speorsmaél

IKT / Verktey

Informasjons- og kommunikasjonsteknologi, samlebetegnelse for teknologi for innhenting,

overforing, bearbeiding, lagring og presentasjon av informasjon.

1.

Hvilken type IKT blir brukt i din HR - avdeling 1 dag?



bilaga 1, sida 4

2. Kan du beskrive hvordan dere jobber med folgende:

a. Kommunikasjon
b. Bearbeiding av informasjon
c. Lagring og presentasjon av informasjon
d. Teknologi for innhenting av informasjon
3. Huvilke digitale kompetanser mener du man trenger som HR-medarbeidere for &
jobbe med IKT?

I fremtiden?

4. Hva mener du skal tilferes en hoyskoleutdanning slik at man kan handtere IKT og

Verktoy nar man kommer ut 1 arbeidslivet?

Ovrig

1. Ser du noe motstand 1 arbeidet mot en digitalisert HR-funksjon?

2. Utover digital kompetanse, hvilken typ av kompetanse mener du trengs for &

handtere digitaliseringen av arbeidsprosesser?



bilaga 2, sida 1
Informasjon og samtykkeerklzering

Forespersel om deltagelse 1 en studie der intervju skal tas 1 bruk 1 forbindelse med en

bacheloroppgave.

Vi er to studenter fra Hoyskolen Kristiania som denne var skriver bacheloroppgave ved
studiet HR og personalledelse. Det utvalgte temaet er digital kompetanse og fremtidens HR.
Miilet for oppgaven er a kartlegge hvilken digital kompetanse det er behov for innenfor
fremtidens HR, og at vi dermed kan gjere fremtidige studenter fra Hoyskolen Kristiania mer

attraktive 1 arbeidsmarkedet

Vér problemstilling er forelepig” Hvilke typer av digitale kompetanser trenger HR- studenter
fra Hoyskolen Kristiania, for a veere attraktive i morgendagens arbeidsmarked? . For &
besvare problemstillingen ensker vi & gjennomfere intervjuer med informanter som er
yrkesaktive innenfor HR. Spersmélene vil vare basert pd endringer og arbeidsprosesser

innenfor HR, med bakgrunn i den teknologiske utviklingen.

Intervjuene vil vaere anonymisert og beregnet tid for hvert intervju er omtrent 60 minutter. Alt
som kan kobles direkte til en informant, eller en bedrift, vil bli fjernet eller utelukket fra
oppgaven. Vi ensker a bruke lydopptak og notere under intervjuet for & foreta transkribering
av intervjuet i etterkant slik at vi kan bruke dataen til analyse av resultatet. Etter avsluttet

prosjekt vil all lyd-data bli slettet.
Deltakelsen er frivillig og samtykket kan trekkes tilbake sa lenge studien pagér.

For intervjuet begynner ber vi deg samtykke for deltagelsen ved & undertegne at du har lest og

forstatt informasjonen 1 dette skrivet og ensker deltakelse 1 intervjuet.

Samtykke Jeg har lest og forstatt informasjonen over og samtykker til & delta 1 intervjuet

Ved eventuelle spersmal, kontakt oss gjerne.

Navn XXXX



