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Forord

ULI, Utvecklingsradet for Landskapsinformation, ar enideell forening av svenska
organisationer. Foreningen verkar for tkad, breddad och effektivare anvandning
av geografisk information. En ndrmare presentation aterfinns pawww.uli.se. UL
verkar bland annat for effektiv kompetens- och kunskapsuppbyggnad inom Geo-
grafisk I'T. Dennarapport ar framtagen for att kartlégga situation och behov inom
kompetensomradet for aren 2002-2010. Forhoppningsvis kan rapporten vagleda
UL och andra organisationer infor eventuella atgardsprogram. Dessa kan syfta
till att forsdkalockafler studenter till utbildningar, 6kakunskapen om Geografisk
IT, forbéttra utbildningar, uppméarksammaarbetsgivare paproblem och marknads-
fora omradet Geografisk IT.

UL 1 vill tackade personer som bidragit till dennarapport. Det gdller de nédrmare
600 personer som deltagit i undersokningen och representanter for de fyra
organisationerna i djupintervjuerna (Per Johansson, chef Véasteras Lantméteri-
forvaltning, Hans Sandler chef Stockholms Stadsmétningskontoret, Britt-Marie
Andersson, personal chef Lantméteriet och Jan Zakariasson, vd SWECO Position).
ULI vill ocksa tacka de personer fran utbildningsinstanserna som deltagit i
kartlaggningen av utbildningar (dessa personer finnsredovisadei rapporten under
kapitel 3). Andrasom bidragit till framtagande av dennarapport &r Bengt Rystedt,
Lantméteriet/Hogskolani Gavle, Lars Tullstedt, Sverigesbyggindustrier, Marianne
Christensson, Svenska kommunférbundet, Einar Hunnes, Hogskolan Trollhéttan-
Uddevalla, Stig Husberg, Kartotek AB, Christer Silfvernagel, KomVux Harntésand,
Hakan Spak, NCC, Ann-Katrin Pettersson, KIF, Jenny Arnesson, KIF, Inger
Sodermark, KIF, och Rolf Edling, SKMF.

Patrik Ottoson, UL
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Sammanfattning

Ménga organisationer star infor stora pensionsavgangar (30-50% av hela perso-
nalstyrkan) i och med att 40-talisterna, som grupp, gar i pension under de néar-
mastetio aren. Dettaberor framfor allt offentlig sektor, d.v.s. kommuner, |anssty-
relser och statligaverk, da40-talisternadr 6verrepresenteradeinom denna sektor.
Samtidigt som pensionsavgangarnaokar i omfattning har anvandandet av geogra-
fiskainformationssystem (GIS) i Sverige dkat ca 30% per ar de senaste tio aren.
Okningen & kanske nnu stérre om man raknar in allman | T dér geografisk infor-
mationsteknik & en stodfunktion, t.ex. inom omradenatransport- och vaginformatik,
infrastruktur, byggande och planering. Den Geografiska I T-branschen &r under
snabb forandring, vilket innebér att bade verksamhet och organi sationer kontinu-
erligt anpassas till nya forutsattningar. Manga arbetsgivare &r fullt medvetnaom
de faktiska forhallandena, men tror sig anda kunna stélla om verksamheten och
attrahera arbetskraft i framtiden.

Arligen examineras ca 250 hogskol estudenter, dér Geografisk I T har ett stort
inslag (minst 25% av dentotalautbildningen). Till dettakommer 50 examinationer
frén sakallade K Y-utbildningar (Kvdificerad Y rkesuthildning). En grov uppskattning
& att 1000-3000 personer arligen behover rekryteras till den Geografiska I T-
sektorn. Till viss del kommer rekryteringar att 10sas genom att anstélla personer
med annan kompetens eller endast liten kompetens inom Geografisk IT. Vissa
organisationer vet inte ens att de verkar inom Geografisk I T. Ett problem ar dock
att hela I T-branschen har brist pa personer med I T-kompetens (idag lindrar dock
den befintliga |&gkonjunkturen problemen). Darfor konkurrerar det Geografiska
I T-omradet med andra omraden inom I T-branschen.

Rent kvantitativt utbildas det manga med Geografisk I T-kompetensi Sverige.
Det & dock storaskillnader mellan olikautbildningar och dessinriktningar. Antal et
utbildningar med en ingrediens av Geografisk IT & Gver 20 st. Ar detta bra—
troligtvis inte. Manga uthildningar har farre an fem examinationer per a. Hur
utvecklar man uthildningar och haller kompetens bland l&rare nér antalet som
undervisar inom Geografisk IT understiger 3-4 samt att man inte agnar sig at
forskning i nagon storre utstrackning? M 6jligtviskan antal et K Y-uthildningar vara
i minstalaget, men samtidigt sger vissaarbetsgivare att deinte anstéller personal
med mindre & tre &rs hogskoleutbildning. Andra & dock dvertygade om att
produktionspersonal med icke hogskolekompetens behdvs aveni framtiden.

Det kanske storsta problemet med nyanstallningar efter 40-talisterna (framfoér
alt dei ledande positioner) &r att 50-talisterna &r fa och att 60-talisterna framfor
allt &erfinnsinom privat sektor. Enligt dennaoch andras undersokningar prioriteras
privat sektor framfor offentlig, darfor kommer troligtvis inte 60-talisterna att ga
over fran privat till offentlig sektor. Hur attraherar man duktiga erséttare? Finns
de 6ver huvud taget — det krévsju oftaatt man har vissforstael se och kunskap om
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den organisationstyp man skall ledadller lyftafram? Svenska kommunférbundet
har visat att offentlig sektor har ett stort problem med attraktionskraften. Om
antalet personer som verkar i branschen blir farre eller om kunskapsnivan blir
l&gre kommer branschen att " tappa fart” . Vissa saker kommer helt enkelt inte
att gorasi offentlig regi. Dapersonernavarken kvantitativt eller kvalitativt racker
till kommer inte den privatasidan att kunna utfora dessa arbetsuppgifter heller.

Omséttning av personal & for branschen och nationen négot positivt. Individen
skaffar sig erfarenhet, tréffar pa olika organisationskulturer och |ar sig nyasaker.
Hog omszttning kan dock paverkadelar av en bransch eller en enskild organisation
paett negativt sétt. Inte helt ovantat visade understkningen att ju hogre och mer
teknisk uthildning en individ har desto oftare byter denna arbete. Arbetsgivarna
anger att den totala arliga personalomsattningen ligger i snitt pa 4-6%
(nyanstallningar plusavgangar) inom Geografisk I T. Omséttningen & hogrei privat
sektor ani offentlig.

Ett forstasétt att |6sandgraav de namnda problemen ar naturligtvisatt rekrytera
fler studenter till befintliga eller nya utbildningar. Soktrycket & dock daligt till
befintliga utbildningar och ménga studenter med daliga forkunskaper antas till
utbildningar inom Geografisk IT. Att forbéttra soktrycket och att utbildnings-
vasendet borjar samarbetai natverk & nagrasteg mot en |6sning. Samarbetet bor
ocksa utokas mellan utbildningsvasendet och arbetsmarknaden.

Arbetsgivarnamaste setill att kartl aggasinakompetensbehov, 6verforakunskap
fran ddretill yngre, forbéttraattraktionskraften (géller framfor allt of fentlig sektor)
samt arbeta med andra dtgarder som kan framja rekryteringen till branschen. |
denna undersokning anger 49% av informanterna att de inte haft ett PU-samtal
de senaste tvaaren. Dettadr en indikator som mastetas paallvar. En arbetsgivare
maste inse att det &r lika viktigt att rekrytera, behdlla, kultivera och avveckla
personal. Tar branschen dock till sig problemstallningen och arbetar gemensamt
for att 16sa denna kan nog delar av branschens kommande problem [8sas, men
troligtvisintealla.
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Abstract

Severa organisationshaveto consider many retirements (30-50% of the employees)
because of people of thefortieswill leavetheir jobswithinthe next tenyears. This
concernsespecially the public sector, i.e. municipalities, county offices, and natio-
nal government authorities, because people of the forties are highly represented
within this sector. At the sametime, the use of geographical information systems
(GIS) in Sweden has increased about 30% on a yearly basis during the last ten
years. Theincrement isprobably even larger if oneincludes| T in common, where
geographical information technol ogy has asupport function, e.g. within transport
and road informatics, infrastructure, construction, and planning. The sector of
Geographical IT is changing in arevolutionary way, which means that both user
businessand user organi sations continuously apt to new situations. Many employers
are fully aware about the real circumstances, but they believe that they will be
able to change the business and attract employees in the future.

Each year there are about 250 university examinations in Sweden, where
Geographical IT isincluded in alarge extent (at least 25% of the total education
program). In addition to this, there are 50 examinations from practical education-
programs ( which are called KY-programs, i.e. not university studies). A rough
estimation indicates that 1000-3000 persons have to be recruited to the sector of
Geographical IT each year. The recruitment will partly be solved by employing
people, who have other skillsor little skill of Geographical I T. Some organi sations
do not even know that they are active within Geographical I T. One problemisthat
thewhole sector of I T hasalack of skilled people (today, the problemsare reduced
because of thedeclinein business activity). Therefore, the sector of Geographical
IT has to compete with other business in the sector of IT.

There are alarge number of students, who study Geographical I T in Sweden.
Undoubtedly, thereisalarge difference between education programsand profiles.
The number of education programs, which have an ingredient of Geographical IT,
are more than twenty. Is this an advantage? Probably not. Many education
programs have less than five examinations per year. How do you develop and
keep the skill among lecturerswhen the number of persons, which educate within
Geographical IT, islessthan 3-4 and just asmall part of the time is dedicated to
research? Possibly, the so-called KY-programs are too few, but many employers
indicate that they will not employ personswith lessthan three years of university
studies. Other employersare convinced that production people, without university
education, are needed even in the future.

Thelargest problem in recruitement to repl ace the peopl e of theforties (foremost
personsin leading positions) arethat people of thefiftiesare few and those of the
sixties dominate the private sector. In this report and in other reports, it can be
found that employees prefersthe private sector rather than the public. Therefore,
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personsof the sixtieswill probably not change from privateto public sector. How
does the public sector attract skilled persons? Will they exist? Normally, a job
demands understanding and knowledge of the specific organisation category. Itis
not an easy task to change jobs between different categories. The Swedish
Association of Local Authorities has shown that the public sector attractsyounger
people to avery small extent. Totally, the sector of Geographical IT may “lose
speed” or certain things can not be carried out by the public sector. When the
bransch will have ashortage of skilled persons, the private sector can not perform
the work either.

Change of employeesis good for the sector and the nation. Thus, the person
gets experience, meets other organisation cultures, and increases the skill. High
turnover may influence badly on some part of the market or on a specific
organisation. Not unexpectedly, the survey showed up that personswith a higher
and more technical skill more often change employment. The employers express
that thetotal turnover of employeesis4-6% within the sector of Geographical IT.
It ishigher within the private sector than within the public.

One way, to solve some of the mentioned problems, is of course to recruit
more studentsto existing or new education programs. Unfortunately, the recruitment
of students is low to present education programs and many approved students
have bad pre-knowledge. Oneway to solvethe problemsisto increase the number
of approvals and to force the universities to collaborate. It is important that
employersand universitiescollaborate aswell. The employershaveto, for example,
investigatetheir need of skill, transfer knowledge from elder to younger employees,
and improve the attraction (especially to the public sector), which may enhance
recruitment to the branch. In this report, 49 percent of the informants say that
they have not had so-called discourse of employee development (svenska PU-
samtal) for the last two years. Thisis disquieting. An employer must understand
that itisequally important to recruite, keep, cultivate, and resign employees. If the
branch understands and cooperatesin solving the problems, some may be solved,
but probably not all of them.
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1. Inledning

UL har studerat situation och behov av kompetens inom omradet Geografisk I T
(GIT). Detta har gjorts mot bakgrund av att antalet sbkande till befintliga GIT-
utbildningar har minskat de senaste tva-tre aren och att stora pensionsavgangar ar
forestdende inom de narmaste tio aren. ULI genomforde & 2000 en undersok-
ning', som pavisade att antalet personer som arbetade med GIS dkat med 30%
per & sedan 1990 och uppgick & 2000 till cirka 15 000 personer. Denna arliga
okning har varit konstant sedan borjan av 1990-talet. Det ar framfor allt inom
offentlig sektor, d.v.s. kommuner, lansstyrel ser och statligamyndigheter, som an-
vandandet okat. Inom privat ndring gar det ocksa att se en 6kning, men inte lika
omfattande.

Antalet verksamhetsomraden som berdrs av Geografisk IT dkar. Detta beror
naturligtvis paatt mangaav de objekt och deninformation som hanterasi samhéllet
och i organisationer har en geografisk koppling. Vissa havdar att ca 80% av all
informationi samhéllet har nagon form av geografisk komponent. Genom att koppla
verksamhetsdatatill dessgeografiskalage erhallsytterligare en dimension, vilket
kan var viktigt vid beslut, underhall, planering m.m. Anvandandet av Geografisk
IT omspanner bland annat geografiska informationssystem (GIS), kartor, tre-
dimensiondll visuaisering, geodetisk métning, fotogrammetrisk métning, anvandning
av flyg- och satellitbilder samt behandling av geografisk informationi 6vrigalT-
system.

Eftersom anvéndandet av Geografisk I T har 6kat i angiven
omfattning gar det redan i inledningen att dra slutsatsen att
kompetens &r viktigt for att Geografisk 1T och geografisk
information skall anvandas pa ett effektivt satt. Anvand-
ningen av Geografisk IT varierar stort, alt fran enkel
anvandning av kartor och enkla analyser till avancerad
utveckling och forskning. Darfor varierar ocksa kompetens-
behoven mellan olikaorganisationer och verksamhetsomréden.

Kunskapens apple
1.1 Undersdkning och kartlaggning

Rapporteninnehdller delsen allman beskrivning av befintligautbildningar och verk-
samhetsomréden inom Geografisk 1T, dels resultat fran en genomford enkét-
understkning. Enk&tundersokningen genomfordes palnternet under juni 2002 och
inneholl tva delar: en inriktad mot individer och en mot organisationer. Enkét-
fragornaredovisasi bilaga 1. Uthildningar inom Geografisk I T kan ha olika mal
och definieras pa olika sétt. | rapporten beskrivs foretradel sevis de utbildningar
som har Geografisk IT som ett kérnamne (mer én 25% Geografisk I1T). Dessa
redovisas och grupperas efter desstotalalangd eller bendmning.

Eftersom enk&tundersokningen genomfordesvialnternet var det mojligt att fa
alainformanter att svarapaallafragor. Dettahar gjort att undersoknings-material et

LGl i Sverige 2000, ULI
ULI-rapport 2002:2



ar fullstandigt. Daundersokningen var gjord for olika organisationer och grupper
av individer har det naturligtvis varit svart for vissa att svarapaallafragor. | de
fall fragor uppstétt har informanten ombetts svara &ven om inte ett exakt svar
kunnat avges. Vissa yngre arbetstagare har t.ex. inte bytt arbete nagon gang. |
dessafall har nagra angett vilka skalen skulle kunna vara for att byta arbete. De
flestafragor innehdll fleraalternativ av negativ eller problematisk karaktar. Detta
beror pa att UL forsokt kartlagga problemen pa svenska arbetsplatser och med
beflintligauthildningar. Naturligtvisfinns det ocksa positivaanledningar till att byta
arbete eller arbetsgivare.

1.2 Avgransning

| rapporten behandlas situation och behov av professionell kompetensinom Geo-
grafisk IT. Idag har en stor del av Sveriges befolkning anvant nagon form av
enklare GIS-system, t.ex. Gula sidorna och andra kartor pa Internet. Denna enk-
lare anvandning omfattas inte av rapporten. Professionell anvandning avser alt
fran yrkesanvandning till utveckling och forskning. I undersokningen indel ades
yrkeskategorierna i chef, projektledare, bestéllare/kdpare, utvecklare/forskare,
producent, sdljare, anvandare och larare. Det har varit upp till informanterna att
beddma om de arbetar med eller inom Geografisk I T.

Dennarapport syftar till att pa ett objektivt sitt speglabehov av och situation
av kompetens inom Geografisk IT. En stréavan har varit att fa& med sd manga
synsatt som majligt pa kompetens. Det gar naturligtvis att fain storre underlag,
men forhoppningsvis speglar rapporten verkligheten sa bra som majligt. Fran
enkétfragornahar det varit mgjligt att korskopplasvaren och faut fler intressanta
resultat.

1.3 Disposition

Rapporten arindeladi sudelar:
Inledning (kort beskrivning av syftet med rapporten)

- Kompetens (allmén definition av kompetens)

- Utbildningar (beskrivning av befintliga utbildningar inom Geografisk 1T)

- Djupintervjuer (fyra organisationer & intervjuade kring deras specifika syn
pa kompetens)

- Enkatundersokningen (resultat och redovisning av svaren fran enkét-
undersokningen)

- Slutsatser och diskussion

- Bilagor
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2. Kompetens

Kompetens innebar att man uppfyller krav for en viss verksamhet eller att man
kan utfora en viss arbetsuppgift. Det kan ocksd innebara att man har behdrighet
att fautforaett visst arbete. | stort handlar det om att en person skall varaduglig,
kunnig och kvalificerad fér den arbetsuppgift han/hon ar satt att géra. Kompetens
ar nagot som skaffas genom livslangt larande. Delar av dettal&arande har till upp-
gift att skaffaindividen en grund for sitt framtida arbete, genom t.ex. grundskola
eller hogre studier. Likt en ” oslipad diamant” , som maste slipas och putsas for
att faoch behallasin lyster, maste kompetens underhdllas, fornyas och forandras
med nya arbetsuppgifter och férandringar i samhéllet.

Riksrevisionsverket (RRV) & den myndighet som granskar och bedémer om
myndigheternas redovisning ar tillforlitlig och rékenskaperna & réttvisande. De
granskar &ven om statliga mal och ataganden uppfylls effektivt och om med-
borgarnaskrav parattssakerhet och servicetillgodoses. RRV definierar kompetens
enligt foljande:

” Kompetens &r den samlade formagan att 16sa uppgifter, att utvecklas
och forverkliga idéer. Det racker inte med att aga eller att ha tillgang
till kunskap, utan det ar dven en fraga om att kunna omsétta denna
kunskap i handling och aktivitet. | kompetensbegreppet ingar saledes
inte endast teoretisk kunskap utan ocksa fardigheter, talanger, motiva-
tion och attityder. P& individniva kan man skilja mellan tva typer av
kompetens — teknisk och social. Teknisk kompetens innebar att indivi-
den besitter kompetens som ror ett visst kunnande inom ett speciellt
omrade t ex juridik. Med social kompetens avses formagan att utnyttja
sin tekniska kompetens tillsammans med andra ménniskor. Kompetens
kan aven ses ur ett organisatoriskt perspektiv, dar individernas sam-
manlagda kompetens utgor organisationens kompetens. Férmagan att
tillvarata organisationens kompetens, samt att kunna behdlla, forandra
och utveckla denna har i detta sammanhang varit en av utgangspunk-
terna for RRVs granskning.” Riksrevisionsverket

Utifran RRV:s definition inser man att kompetensbegreppet ar stort och
omfattande. Det & inte barautbildning eller erfarenhet som réknastill kompetens,
trotsatt just dessa brukar varautgangspunkteni en allman bedémning. Det handlar
ocksd mycket om individens egenskaper och da maste man dven ta med mer
abstraktasaker som kontakter med andra, potentiell utveckling ochinitiativformaga.
Det gar naturligtvis att rakna upp en mangd egenskaper som en medarbetare bor
ha. For att gora kompetensbegreppet mer komplicerat kan tva organisationer
efterfréga olika kompetens och egenskaper for exakt samma tjanst. Detta beror
paorgani sationens uppbyggnad, arbetstagare och organisationsanda. | vissaroller
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forvantas man dessutom att varava digt flexibel for att kunnaagerai olikasituationer
och kunna méta olika individer. ” Att tala med bonden pa bondens vis’ &r ett
talesétt som symboliserar detta.

2.1 Kompetensens byggstenar

K ompetens kan ses som ett sasmmansatt system bestaende av olika komponenter
eller byggstenar. Varje komponent bestér av en stor méngd underkomponenter.
Alla komponenter kan interagera med varandra. Individer med enklare sysslor
kraver mindre komplexitet i sitt kompetenssystem, medan mer avancerade syss-
lor kréver storre komplexitet. Detta kan visasi en sa kallade kompetenspyramid
(Figur 2-1a). Kompetens &r en forutsattning for att erhdllaeller gora sig fortjant
av en viss befattning. De fyrakomponenternai kompetenspyramiden ar kunska-
per, egenskaper, erfarenheter och fardigheter. Dessa kan anvandas for att géra
utvardering vidtillséttning av tjanster (Figur 2-1b).
Yo Drskiade
\_\\xgg,.,’,{, e ;I:
\.V,‘f \V.f
b

Y

rd
Egenskaper / Egenskaper’,
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J"'ﬁ kaper Erfaranheter®
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\ & - 5 1% -y F
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A b /
\‘\ .-"" \\ ’.r'
0 b

Figur 2-1. a) Kompetenspyramid? definierad enligt fyra kompetensbegrepp; kunskaper,
egenskaper, erfarenheter och fardigheter. b) Matchning av individens kompetens och
kompetenskrav mot befattning.

Salunda kan man konstatera att kompetens bestar fyra fundamentala
byggstenar. Dessadefinierar den kravprofil som kan varaanvandbar vid tillséttning
av medarbetare. Utifrén de olika profilerna kan vederbdrande vara under-
kvalificerad (individen motsvarar inte kraven), dverkvalificerad (individen har en
profil som gér vidatver kraven) dller rétt kvaificerad (individ och kravprofil stammer
Overens).

Anstd Iningsforfarandet & dock mer komplicerat an sa. Oftafinnsen hierarkisk
ordning bland de byggstenar som efterfrégas, dar utbildningsprofilen ménga
ganger ar den viktigaste. Detta & inte speciellt konstigt eftersom manga arbeten
ar komplicerade och nischade. Dessutom féljer ofta egenskaper, erfarenheter och
fardigheter just utbildningen. Dettaberor paatt individen skapar sitt natverk redan
under utbildningen och han/hon véljer utbildning efter sinapersonligaegenskaper.

2 http://www.nkja.se/s/kun/kun_ace.htm
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Efter utbildningsprofil kommer personens erfarenhet (bade kvalitativ och
kvantitativ), vilket & |&tt att métai form av tidigare anstélIningar och aktiviteter.
Egenskaper och fardigheter & svarare att definiera och varderas olika av olika
organisationer (eller snarare av de som anstaller ndgon). Fardigheter kan
kontrollerasgenom att granskatidigare arbeten, t.ex. sprakbruket i skrivnarapporter
dler funktionaliteten i en programvara. Att avgéra om en tilltrddande chef har
fardigheter kan varavaldigt subjektivt och svart. En chef kan fungeraexemplariskt
i vissamiljoer och pavissanivaer, men kan misslyckas kapitalt paandra poster.

Grandlinjen mellan fardigheter och egenskaper kanibland varasvér. | fallet om
chefer handlar det kanske mer om egenskaper &n om férdigheter. Hur mycket
man an Gvar sa ar ledaregenskaper nagot man besitter och man kan baratill viss
del 6va upp dem. Egenskaper &r ofta det som faller avgorandet om man har tva
jamlikaindivider. Det & inte sa konstigt da en ny medarbetare skall samarbeta
med andra. Att fungerai grupp och med andraér viktigt oavsett om man har platta
organisationer eller strikt hierarkiska. Organisationstypen kan dock stélla olika
krav och vissaindivider kan haléttare att anpassa sig till vissaorganisationstyper.

2.2 Medarbetare och anstéllda

Det finns grovt fyra skeden i hanteringen av medarbetare; att rekrytera, att be-
halla, att kultivera (foradla och vidareutveckla) och att avveckla. Alla dessa
skeden &r likaviktiga. Det & intelangsiktigt hallbart att en organisation &r duktig
pa bara ett fatal skeden. ” Att 6sa vatten i en hink utan botten” &r lika menings-
|6st som att anstélla personer utan att funderapaom detrivs och vidareutvecklas.
De kommer att sluta sin anstéllning om de inte trivs. En viktig utgangspunkt ar
ocksa att allaindivider har olika krav och behov. En arbetsgivare far inte heller
vararadd for att satsaolikaeller att stéllakrav pasinaanstallda. Man maste vara
val medveten att felsatsningar kan ge katastrofala konsekvenser, t.ex. med oav-
siktligamassavhopp. Det féretag som kan styraoch visaatt man har kontroll dver
alafyraskeden kommer att lyckas béttre med sin personal och med att nade mal
organisationen har.

Idag lever vi i en grangldsvérld med enormamogjligheter. Individer flyttar runt
i Sverigeochi vérlden. Framfor allt kvalificeradeindivider byter arbetsgivare och
arbetei allt storre omfattning. Dettakan ju varajobbigt for det lillakontoret, men
for hela samhéllet ar det en jattepotential. | Sverige har vi inte for stor
personalomséttning snarare for liten. Problemet kan dock vara att omséttningen
av kvalificerad och duktig personal & stor medan omsgttning av mindre kvalificerad
personal &r |ag.

Det gar ocksa att se processorienterat pasinamedarbetare. Varje medarbetare
skall drasitt stratill stacken och bidratill en helhet, d.v.s. organisationens mal att
verka for sinakunder. Kan man faallai en organisation att tro och forsta att just
deras bidrag &r viktigt sd har man kommit Iangt. Organisationen & precis som
individen under standig forandring. Till skillnad fran individen & en organisation
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mer trogstyrd och det tar |angretid att anpassaden infor nyasituationer. Darfor ar
det viktigt att ha strategiska kompetensplaner pakort, medellang och |ang sikt.

2.3 Larande

Grundutbildningen & som tidigare namnts en plattform for allamedarbetare. Att
systematisk forvaltaoch 6kakompetensen ar viktigt for att utvecklaorganistionen
och individen®. P senare &r har uttrycket ” utbildning utan kurs’ blivit allt van-
ligare. Det finnsfordelar med att organi serakompetensutveckling i andraformer
an genom konventiond | utbildning. Dettauted uter intetraditionell fortbildning utan
ar snarare ett komplement. Den individ som tror sig vara fullérd i och med att
grundutbildningen ar fardig har en stark begrénsad syn pa kompetens. Detsamma
gdler den individ som anser att " den kursen hade jag ingen nytta av” . Ju mer
avancerade tjanster man erhdller desto storre blir kraven pa allmankunskap och
god kannedom om manga saker. Att forsta sammanhang ar viktigt for att fa saker
att fungerai sin helhet.

2.4 Uppfdljning

Det kan naturligtvis vara svart for en chef eller en organisation att kontinuerligt
foljavarjeindivid. Déarfor &r det viktigt att planer och uppfoljningssystem finnsfor
detta. Det & ocksaviktigt att faindividen att taett eget ansvar Gver sin situation.
PU-samtal (Personlig Utveckling) har i manga organisationer utvecklats till ett
brastyrinstrument for kompetens, kravstallande och bel 6ningssystem. Det & dock
faorganisationer som foljer upp varfor individer slutar €ller byter jobb. Ibland sker
ju detta utifran nagot positivt, men ofta &r det frdga om ndgon form av missndje,
som & anledningen till att individen slutar en tjanst. Ett problem &r att ansvarig
chef sdllan har ndgon nytta av att meddela sina Gverordnade om att det &r just
han/hon som &r orsaken till detta. Darfér rekommenderas att en central och obe-
roende enhet gor dessa uppfdljningssamtal. Det &r viktigt att kunnastyraen orga-
nisation utifran allamajligaindikatorer. Dettadr sarskilt centralt i kunskapsforetag
dér individen & organisationensviktigaste resurs.

3 Civilingenjorens yrkeskunnande, arbetsbok for reflektion, CF
ULI-rapport 2002:2
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3. Utbildningar inom Geografisk IT

| foljande redovisning av uthildningar inom Geografisk
I'T & utbildningarnaindel ade efter utbildningslangd och
benamning (t.ex. civilingenjor). Amnenageografi, kart-
teknik, Gl S-vetenskap, métningsteknik etc. finnsidag pa
deflestahdgskolor och universitet i Sverige. Vi har valt
att endast redovisa utbildningar dar Geografisk I T &r ett
kdrnamne, vilket innebéar mer an 25% av utbildningen.
Med Geografisk IT menasall teknik som anvandsfor att
hanterageografiskadata, d.v.s. GIS, geodesi (t.ex. GPS,
detaljmétning), fotogrammetri (t.ex. métning, ortofoto),
kartografi, fjarranalys (t.ex. satellitbilder) och GIT (t.ex.
visualisering, geografiska databaser). Med geografiska
datamenasdata€ller objekt som har en geografisk kom-
ponent, t.ex. koordinater och adresser.

Innan galval T-tekniken gjorde sitt intag fanns baranagrafa utbildningar. For
15-20 & sedan behovdes kompetent personal for métning. Kartan var ofta en
dutprodukt. Deyrkesgrupper som efterfrégades var lantmétare, matningsingenjorer
och karttekniker. Kunskap om fastighetsbegreppet var viktig. Idag anvénds
Geografisk I'T inom betydligt fler omraden. Darfor har ocksa kom-petensbehoven
forandrats. Av detre namndayrkenautbildas endast lantmétare. Utbildningen har
forandrats mycket under de senaste 20-30 aren. Lantméataren har blivit mer och
mer specialiserad inom sinarespektive omraden; fastighetguridik, fastighetsteknik,
fastighetsekonomi samt métning och kartlaggning (tekniskt lantméteri). Nar man
idag pratar om Geografisk I T &r det framfoérallt den tekniskalantméteriutbildningen
som & relevant.

Alla fysiska objekt har ett geografiskt 1&ge och det galler dven vissa icke-
fysiskaobjekt, t.ex. administrativagranser. | vissasammanhang anges att 80% av
samhallets information har en geografisk komponent, aven om inte nagra
koordinater & angivna. Inomt.ex. detaljvaruhandel skedjan | CA kontrollerar man
vad som kdps och var, och kan dérigenom ge olika rabatter och erbjudanden till
kundernai en speciell butik. M obilapositionstjanster &r ett vaxande omrade dar en
mobiltelefon eller en GPS-mottagare kan anvandasfor olikatjanster. Det &r viktigt
att inse att nya sétt att anvanda geografisk information ocksa stéller nya krav pa
kompetens.

Navman 9000

3.1 Olika utbildningsgrenar

En av de storsta forandringarna, som skett pa senare ar, & att en stor mangd
hogskoleingenjorsuthildningar skapats. Dessa har i viss man ersatt matnings-
ingenjorsutbildningen. Denyautbildningarnadr dock mer teoretiskt inriktade. Dér-
for har de inte direkt ersatt den gamla utbildningen. Det finns ocksa sa kallade
KY -utbildningar (kvalificerad yrkesutbildning) idag. Dessa motsvarar béttre de

ULI-rapport 2002:2



gamlamétningsingenj drsutbildningarnaoch de genomfors under tvaar varvat med
praktiskt arbete.

| takt med att GlS-anvandandet Okat sedan mitten pa 1980-talet har ocksa
utbildningarna &ndrats. Forutom de redan ndmnda utbildningarna finns GIS-
utbildningar paflerauniversitet och hogskolor. Dessaér oftafilosofie/teknologie
kandidat- eller magisterutbildningar inom naturvetenskap och teknik. Det finns
ocksa exempel pa systemvetenskapliga och datal ogiska uthildningar med en stor
ingrediens Gl S-vetenskap. GI S, geoinformatik eller Geografisk I T utgor ocksa ett
stortindagi civilingenjorsutbildningar med stadsplanering eller stadsbyggnad som
inriktning.

3.2 Civilingenjoérsutbildningar

Civilingenjorsutbildningen har en unik stéllning i Sverige. M otsvarande utbildning
& svar att aterfinnai andralander. Utbildningar med” professionellt djup” finns
i andra lander, men det & framfor allt utbildningar med ” &mnesdjup” som har
hog status. Dessa uthildningar kallas” bachelor” eller ” master” , vilket motsva
rar kandidat- och magisterutbildning i Sverige. Pasikt kommer kanskecivilingenjors-
utbildningarnaatt anpassastill internationellamagisteruthil dningar pa 200 poang.
Forandring av namnet har dock varit svar att genomfora eftersom manga arbets-
givare efterfragar civilingenjorens kompetens, vilket aven mangalarare och stu-
denter gor.

Sverigesforstacivilingenjorsuthildning var fran borjan kopplad till den mili-
tara vag- och vattenbyggnadskaren. Kéaren, som bildades 1851, skulle for-
sorjastatensbehov av ” civila” ingenjorer for planering och ledning av olika
sa kallade publika arbeten. Det géllde kanaler, slussar, hamnar och farleder
samt vagar, jarnvagar och broar m.m. Samtidigt skulle karens officerare en-
ligt reglementet ” kunna ock under krig, i handelse af behof, kommende-
ras till ingenjorstjanstgoring vid arméen” . Tillkomsten av en militar kar
for civilaarbeten hade som forebild flerautlandskakarer, framst ” corps des
pont et chaussées’ som bildades i Frankrike redan 1716. Sveriges forste
examinerade civilingenjor var Carl Axel Grafstrom, som genomgick Hogre
artillerilaroverket under &ren 1846 till 1860 tillsammans med sex ytterligare
" civilister” .

De forsta civilingenjorerna vara sdledes kunniga inom vad vi betecknar Vag
och vatten samt Lantméteri, numera kallat samhallsbyggnad och infrastruktur.
Enligt uppsl agsboken definieras en civilingenjor som en person med examen fran
en teknisk hogskola. Vissa beskrivningar anger att en civilingenjor & ” en
mangkunnig specialist med vida vyer” . Idag kan uthildningen beskrivas som en
4,5 ars utbildning, ofta med nagra gemensamma basdr. De sista dren dgnas &t en
specialinriktning. Utbildningen varvas med olika former av praktiskt arbete och
ofta&r det krav pa ett halvt ars praktik utGver utbildningen.

ULI-rapport 2002:2
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Sedan 1930-tal et har man utbildat civilingenjorer med examen inom lantméteri
vidKTH i Stockholm. | bdrjan hade en lantmétare kunskap om métning, fastigheter
och lantbruk. Dagens|antmétare & specialiseradeinom olikaomraden. Geografisk
IT finns ocksa kopplat till andra civilingenjorsutbildningar, t.ex. inom
samhdllsbyggnad (se Tabdll 3-1).

3.3 Hogskoleingenjérsutbildningar
Hogskol eingenj 6rsprogrammen inom Geografisk I T startadei borjan pa 1990-ta-
let. Deforstavar tvadrigautbildningar om 80 poang. Den omfattningen frangicks
ganska snabbt och ersattes med tredriga utbildningar om 120 poang, vilka ar de
vanligast forekommande aven idag. Dessa utbildningar skulletill vissdel fyllade
behov som fanns mellan civilingenjér och métningsingenjtrer. Resultatet blev en
ingenjdr med stora kunskaper inom geomatik och med praktiska fardigheter. Ut-
bildningen saknar dock till stor del bred undervisning inom matematik, fysik och
andrabaséamnen. Skillnadernaér dock storamellan olikautbildningsorter.

I likhet med civilingenj érsuthildningen har htgskol eingenjdrsutbildningen ett
" professionellt djup” . P& vissa orter kan utbildningarna inriktas mot en
kandidatexamen for att fa ett ” amnesdjup” . Detta & dock inte speciellt vanligt
(se Tabell 3-2). Pahogskolorna/universiteten i Karlstad, Kirunaoch Luleafinns
exempel pa négra studenter som last 160 poang med Geografisk I T-inriktning. |
Gavle finns det nagra som tagit ut kandidatexemen om 120 poang. Inom
hdgskol eingenj 6rskategorin finnstydligaambitioner att vidareutvecklautbildningen
mot en magisterutbildning. Detta kommer dock att stalla hogre krav pa lararnas
kompetens ach att forskning kopplastill utbildningen.

3.4 Universitetsutbildningar

Kandidat- och magisterutbildning har ett " &mnesdjup” , vilket innebar att studier
skall innehalla ett huvudamne (60 poang for kandidat och 80 poang for magister)
och ett sidoamne (20 poéng). En kandidatutbildning &r i princip en tredrig utbild-
ning om 120 po&ng och magisterutbildningen omfattar fyra & och 160 poang.
Skillnaderna & dock stora mellan olika amnen och utbildningar. Det finns t.ex.
kandidatutbildningar som omfattar 180 poang och magisterutbildningar som om-
fattar 200 poang.

| Europa, Nordamerika och i andra delar av varlden & utbildning med
" amnesdjup” vanligare an utbildningar med " professionellt djup” . Darfor
forsoker manga svenska uthildningsanstalter att anpassasina utbildningsmodel ler
till internationell standard. Har finns den sa kallade” Bolognamodellen” som ett
exempe dar utbildningen &r indelad i tre 60 poangsblock och dér resultat &r en
magisterutbildning.

Universitetsutbildningar dar Geografisk I T ingdr & manga. Den finnsi mindre
omfattning (5-15 poang) for utbildningar fér naturgeografer (se Tabell 3-3), kultur-
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Benéamning | Lérosite Poang | Examen Inriktning Arbete
GIT) | snitt
Samhdls | KTH, 180p | 17t Datafangst ﬂ
byggnad Stockholm | (60%) (geodesi och
(tekniskt fotogrammetri),
l[antméteri) GlSoch
datateknik

Samhéls- KTH, 180p | 15st(+15st| GIS
byggnad Stockholm | (35%) | utléandska | infrastruktur
(naturresurs- studenter) | ochmiljo
teknik)
Samhdlls- Lulead 180p | 16« Geografisk
byggnad tekniska (35%) IT, samhélls
(geografisk | universitet byggnad och
informations- informations-
teknik) teknik
Lantméteri Lunds 180p 8st Gl
(geomeatik) tekniska (35%) fastigheter

hogskola och datal ogi
Arkitekt Chalmers, 180p 20 st (de Arkitekt

Goteborg (20%) | som laser

GIS

Tabell 3-1. Civilingenjorsutbildningar dar Geografisk I'T
ar ett karnamne (>25%) eller en betydande del finns i
Stockholm, Luled, Lund och Goteborg.

Statligt
lantméteri

Diagramférklaring: Arbetsplatskategorierna ar
indelade i atta grupper (vilket visade sig vara
en bra indelning enligt intervjupersonerna). |
vissa fall anges bade kommunalt lantméateri samt
miljo/planering och andra fall anges endast
kommun. Ovriga arbetsplatser innebar t.ex.
statliga myndigheter, landsting och foreningar.
Forklaringen ar giltig for tabellerna 3-1, 3-2, 3-
3, 3-4 och 3-5.

Kommunalt
lantméteri

Industri

Kommun
miljé/planering

Konsult/
IT-bransch

Lansstyrelse
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Bendmning | Lérosite Poéng | Examen Inriktning | Arbete
GIT) | snitt
Geomatikpro- | Hogskolani | 120p 15t GISoch
gram(GIS Gavle (70%) datafdngst
samt Kart- (geodesi och
och mét- fotogrammetri)
ningsingen;jér)
GlS Umed 120p | 17« GlSochmiljo
programmet | universitet, | (80%)
Lycksde
GIS-ingenjor | Karlstads 120p 25st GISoch
universitet | (25%) geovetenskap
Geomatik- Ingenjors- | 120p 5« Geomatik,
ingenjor hogskolani | (50%) kart- och
Helsingborg métnings-
(Lunds teknik, GPS
universitet)
Geografisk
Geografisk | Lulea 120p | 5st IT, miljdoch
IT tekniska (55%) fjarranays
universitet,
Kiruna
Geografisk
Geografisk | Luled 120p | 10st IT
Informations-| tekniska (50%)
vetenskap universitet
GISoch
Lantméteri- | Hogskolan | 120p 254t fastighets-
ingenjor Trollhéttan- | (25%) teknik
Uddevalla

Tabell 3-2. Hogskoleingenjorsutbildningar dar Geografisk IT &r ett kérndmne (>25%)
eller en betydande del finnsi Gavle, Lycksele, Karlstad, Helsingborg, Kiruna, Lulea och
Trollhattan.
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Bendmning | Lérosite Poang | Examen Inriktning Arbete
@GIT) | snitt
Naturgeografi | Lunds 120p/ | 25« Gl
universitet | 160p fjarranalys
(verliged)) ochmiljo
(35%)
Naturgeografi | Stockholms [ 120p/ | 15st Gl
universitet | 160p geovetenskap
(verliged)) ochmiljo
(25%)
Naturgeografi | Umed 120p/ | 7« GIS
universitet | 160p geovetenskap
(verliged) ochmiljo
(25%)

Tabell 3-3. Kandidat- och magisterutbildningar dar Geografisk IT &r ett kdrndmne
(>25%) €eller en betydande del finns i Lund, Stockholm och Umed. Naturgeografi-
utbildningar finns aven i Uppsala och Géteborg, men med mindre omfattning av

GeografiskIT.

Bendmning | Lérosite Poédng | Examen Inriktning | Arbete
@GIT) | snitt

M agister- Linkopings | 160p 20t GlSoch

examen (Geo- | universitet | (40p, informatik

informatik) 25%)

M agister- Lulead 160p 25st Geografisk

examen (Geo- | tekniska (3060, IT

informatik) universitet | 20-30%)

Tabell 3-4. Fordjupnings- och breddkurs inom Geografisk IT finns i LinkOping och
Luled. Kursen omfattar minst 25% av den totala magister utbildningen. Kursen &r dppen
for de flesta med rétt baskunskaper. Den kan &ven anpassastill individens basutbildning.
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geografer, jagmastare, arkitekter, landskapsarkitekter, samhdllsplanerare m.fl.
Kurserna & obligatoriska eller valfria. De finns tvafall (Linkopings universitet
och Luled tekniska universitet) dar Geografisk IT kan véljas som fordjupnings-
eller breddamne. Dessa utbildningar & magisterutbildningar om 30-60 poang.
Hérigenom kan systemvetare, medicinare, socionomer och andrakompl etteramed
kurser inom Geografisk I T (se Tabell 3-4).

3.5 KY-utbildningar

KY -uthildning (kvalificerad yrkesutbildning) ar en utbildning som svarar mot verk-
ligabehov paarbetsmarknaden. Utbildningen genomforsi ett narasamarbete med
arbetdlivet, vilket gor att studenten utvecklar kontakter med potentiella arbetsgi-
vare. En stor del av uthildningen, mellan 20-30 veckor, genomfors hos arbetsgi-
vare genom Lérande i arbete (LIA). Myndigheten for Kvalificerad Y rkesutbild-
ning i Hassleholm finansierar och har tillsynsansvar for dessautbildningar.

Inom Geografisk IT finns det tva tvadriga KY-uthildningar i Sverige. Dessa
har ersatt de ingenjdrs- och teknikutbildningar, som tidigare fanns inom
geomatikomradet. De nya K Y-utbildningarna & dock mer teoretiska, vilket gor
utbildningen mer avancerad an detidigare utbildningarnainom vissaomraden. De
ar dock mer generella och saknar darfor specialiseringsutbildning, t.ex. inom
geodesi och fotogrammetri. KY-utbildningar finnsidagi Stockholmochi Dalarna
(Mora och Leksand). | takt med att manga méatningsingenjorer samt kart- och
matningstekniker gar i pension kommer det att finnas stora behov av utbildad
personal inom métning, berdkning och GIS. Darfor har initiativ tagitsfor att starta
KY -utbildningar paandraplatser an Stockholm och Dalarna.

Benamning | Lérosite Poéng | Examen Inriktning | Arbete
GIT) | snitt

Datorsttédd | Kartotek 82p 254t Maétnings-
métnings- (60%) och
och kartteknik Kartteknik b
Geografiska | Siljans 80p 22t GISoch o
informations- | utbildarna, | (60%) projektledning
system Mora och

Leksand

Tabell 3-5. KY-utbildningar dar Geografisk I T &r ett krnamne (>25%) eller en betydande
del finns i Stockholm och Dalarna. Bland de som utbildar sig p& Kartotek hamnar
manga pa byggforetag och hos Sljansutbildarna borjar manga arbeta inom raddnings-
och energiverksamheten.
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KY -utbildningarnaréknar utbildningsveckornai podng liksom hdgskolor och
universitet. Poangen & dock inte htgskolepoang. De som gér uthildningen har
oftavarierande bakgrund, allt fran civilingenjorer till gymnasieutbildadeindivider.
Detta &r delvis en potential, men paverkar sittet att anpassa uthildningen till den
grupp som uthildar sig. Dérfér har t.ex. Kartotek i Stockholm valt att komplettera
utbildningen med tvaveckorsintroduktionskursi matematik (se Tabell 3-5).

3.6 Sammanstallning av utbildningar

Utbildningar inom Geografisk I T och framfor alt Gl Sfinns panéastan allahtgsko-
lor och universitet i Sverige. | Tabell 3-6--9 redovisas de l&rosdten med kontakt-
adresser dar sddan utbildning bedrivs. Pa vissa larositen & GIS ett karnamne
medan andra har det som ett sidodmne. Tendensen &r att antal et utbildningar och
kurser okar. Linkopings universitet och Luledtekniskauniversitet erbjuder valfria
kurser inom Geografisk IT for studenter fran olika utbildningsprogram. Detta &r
braexempel déar systemvetare och andra kan kompl ettera sina utbildningar.

Valfria kurser och magisterexamen &r nagot ocksa andra hégskolor och
universitet bordetaefter. Det gér att konstateraatt mangahdgskolor och universitet
har f& anstéllda med kompetens inom Geografisk I T. Ibland bara 2-5 st. Genom
att samordnamed andral&rosaten och erbjudaanpassade kurser inom Geografisk
IT kan det varamgjligt att hafler anstéllda. Med fler anstéllda dkar kompetensen
och darmed forutséttningarnafor béttre kurser och forskning. Att arbetai néatverk
och erbjuda kurser mellan larosdten vore ocksa ett sitt att utnyttja resurserna
meraoptimalt.

L &rosite Utbildningar | Webb Kontaktperson
KTH, Stockholm | Samhdls- www.kth.se Tomas Egeltoft

byggnad tomase@geomatics.kth.se
Lunds universitet| Lantméateri www.lth.se LarsHarrie

lars.harrie@lantm.|th.se

Chadmers, Arkitekt www.chamers.se | Jonas Tornberg

Goteborg jonas@arch.chalmers.se
Luledtekniska Samhdlls- www.|uth.se Anders Ostman
universitet byggnad anders.ostman@sb.luth.se

Tabell 3-6. Civilingenjorsutbildningar med inslag av Geografisk I T. Geografisk I T finns
ocksa som mindre inslag inom arkitekt, samhallsplanering samt vag- och vatten.
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L &rosite Utbildningar | Webb Kontaktperson

Hogskolan Troll- | Lantméteri- www.htu.se Einar Hunnes

hattan-Uddevalla | ingenjor einar.hunnes@htu.se

Karlstad GIS-ingenjor | www.kau.se Rolf Nyberg

universitet rolf.nyberg@kau.se

Hogskolani Geomatik- www.hig.se Stig-Goran Martensson

Gévle program sgm@hig.se

Luledtekniska Geografisk www.luth.se Jonny Halvarsson

universitet, IT jonny.halvarsson@softcenter.it

Kiruna

Umeauniversitet, | GIS www.umu.se | Lars Brydsten

Lycksde programmet lars.brydsten@bmg.umu.se

Ingenj6rehdgskolan| Geometik- www.hbg.lth.se [ KlasCederin

i Helsingborg ingenjor klas.cederin@hbg.Ith.se

Luledtekniska Geografisk www.luth.se | Anders Ostman

universitet informations- anders.ostman@sb.luth.se
vetenskap

Tabell 3-7. Hogskoleingenj6rsutbildningar med inslag av Geografisk IT.

]
ol . #
D S0 A h
% I EWIAD) 4 HOGSKOLA
rﬂ?“f"‘f%’ ]I—I%HC'A?DKI({)VTVVI [i()(rSK()LA \ TROLLHATTA N UDDEYALL
o N 1 GAVLE LULEA
CHALMERS :
UMIVERSITET
L &rosate Utbildningar | Webb Kontaktperson
Kartotek Datorstodd www.kartotek.se | Stig Husberg
méatnings- stig@kartotek.se
och kartteknik
Siljansutbildarna | Geografiska | wwusljansuthiloamase | Jan Landin
informatons- janlandin@siljansutbildarna.se
system

Tabell 3-8. KY-uthildningar med inslag av Geografisk IT
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L &rosdte Utbildningar | Webb Kontaktperson
Dalarnas Kulturgeogrefi | www.du.se Magnus Bohlin
hdgskola mbo@du.se
Lunds universitet| Naturgeografi [ www.lu.se Petter Pileg6
petter.piles o@natgeo.lu.se
Uppsada Naturgeografi | www.uu.se Per-Olof Hardén
universitet per-olof .harden@natgeog.uu.se
Umeduniversitet | Naturgeografi | www.umu.se | Lars Brydsten
lars.brydsten@bmg.umu.se
Vaxjo universitet | Enstaka WWW.VXU.Se Susana Pesce
kurser susana.pesce@ips.vxu.se
Linkopings Magister- www.liu.se Ake Sivertun
universitet program akesiv@idaliu.se
Luledtekniska M agister- www.luth.se | Anders Ostman
universitet program anders.ostman@sb.luth.se
Goteborgs Naturgeografi | www.gu.se JonNorin
universitet jon@gig.gu.se
Stockholms Naturgeografi | www.su.se Wolter Arnberg
universitet wolter.arnberg@natgeo.su.se

Tabell 3-9. Universitets- och hdgskoleutbildningar med inslag av Geografisk IT. Det
finns &ven utbildning inom kultugeografi och stadsplanering dar GISingar som sido-

eller valfritt &mne.
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Dalarna
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4. Organisationer — situation och behov

Organisationer som hanterar geografisk information och anvander Geografisk I T
finns framfor allt inom offentlig sektor, sdsom statliga myndigheter, kommuner,
landsting och lansstyrel ser. Det finns ocksd manga anvandare inom privat néring
samt pa hogskolor/universitet ochi forskningsorgan. Andraanvandare av geogra-
fisk information &r arkiv, museer, féreningar och privatpersoner. Anvandningen av
geografisk information & sdlundabred i det svenska samhallet.

Olika organisationer har olika kompetens-
situation och framtida behov. Det &r till och med
S att organisationer med likartad struktur och
bakgrund ser valdigt olika pa kommande behov.
Det &r inte sd konstigt med tanke pa att det
Geografiska I T-omrédet forandras i snabb takt.
Déarfor kan ingen sdkert forutspa hur verk-
samheten kommer att férandra sig Over en
tiodrsperiod. Anda skall de utbildningar, som
paborjasidag, varaanpassadetill arbetsgivarnas
krav for en lang tid framover.

| takt med att medvetenheten kring kom-
petensfragor okar och att amnet aktualiseras sd har manga arbetsgivare borjat
vidta dtgarder inom kompetensomradet. En arbetsgivare vill ofta ha en person i
arbete sasnart som mojligt efter anstallning. Darfor ar grundkompetensen viktig.
Ett problem med grundkompetens &r att arbetsgivarnamaste anpassasig till utbudet.
Finnsinte” ratt” kompetens kommer de sdlunda att ta den person som néarmast
passar den dnskade profilen. Arbetsgivarnainser dock att de nyanstélldas potential
ar en nyckelfaktor i en standigt foranderlig organisation. Darfor & potential och
livslangt | arande minst likaviktigasom grundkompetensvid anstalIningen.

| dennadel har fyraorganisationer intervjuats angaende sinakompetensbehov
och nuvarande situationinom Geografisk | T. Organisationernadr Stockholm stad,
Vasteras stad, Lantméteriverket och SWECO Position. Intervjuernaskall sessom
fordjupning, komplement och nyansering till den undersokning som presenterasi
kapitel 5. Intervjuernavar inte styrdatill vissa exakta fragor, utan en allman och
Oppen diskussion kring kompetensfragor holls. Det har inte funnits mojlighet att
intervjuaallaolikasorters organi sationer, men forhoppningsviskanintervjusvaren
genagon klarhet i hur den befintligasituationen ser ut och vilkakompetensbehov
somfinns.

Kartlaggning av kompetens ar
viktigt
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4.1 Vasteras stad

Inom Vasterads stad arbetar framst Lant-
maéteriférvatningen med Geografisk I T. Utd-
ver detta kontor finns aven kompetens och
behov av kompetens inom milj6/planering §
samt inom &vriga férvaltningar och bolag §
med behov av geografisk information. En-
ligt stadens Gl S-strategi skall Gl S-kompe-
tensfinnasinom allanamnder, styrelser och
verksamhetsomraden. Lantmaéteriforvalt- §
ningen har lange legat langt fram i den Skrapan i Vaster
kommunaltekniska utvecklingeni Sverige.

Vasterds stad & en kommun med knappt 130 000 invanare. | intervjun har kom-
munens situation och behov for bade L antméteriforvaltningen och 6vrigaforvalt-
ningar/bolag diskuterats.

Per sonal

Under en lang tid har kommunen endast i mindre omfattning anstél It medarbetare
inom Geografisk IT. Precis som manga andra svenska myndigheter har kommu-
nen haft | &g personal omsattning samtidigt som verksamheten rationaliserats. Dar-
for har kommunens insatser inriktats mot att avveckla personal snarare an att
rekrytera personal. L g personalomséttning ses som ett problem. Inom en 10-ars
period kommer manga pensionsavgangar att genomforas.

Kommunen har for avsikt att ersétta dagens méatningsingenjrer och karttekniker
med hogskol eutbildad personal. Det finns ett behov av personal som klarar manga
arbetsuppgifter och hela produktionsprocesser, d.v.s. alt fran planering, métning
ochlagring till analys, beslutsunderlag, dokumentation och uppféljning. Kontoret
har idag 28 medarbetare varav sju har htgskolebakgrund. Dagens ca 20
maétningsingenjodrer och karttekniker kommer i princip att erséattas med ett farre
antal civil- eler htgskoleingenjorer. Viktigakompetensomraden & GIS(GIS- och
lantméteriingenjorer, naturgeografer samt samhéllshyggare), avancerad kunskap
om referenssystemfragor (tekniskalantmatare) samt fastighetsbildning.

Kompetens och outsourcing

| dagslaget och i nértiden kommer kommunen inte att kopain nagra stérre mang-
der konsulttjanster. Man har for avsikt att 5j8lvadriva och utforade mest vasent-
ligaarbetsuppgifterna. Enligt kommunen &r det svart att agerabestéllarorganisation
eftersom det kravs hog kompetens, vilket endast storre verksamheter har rad
med. Dessutom finnsinte konsulttjansternatillgangliga pamarknaden idag. Fram
till idag har det dessutom varit viktigt att drivavissautvecklingsfragor alvafor att
uppréatthdllakompetensen. Brakompetens erhalls endast genom utveckling, d.v.s.
man maste liggasteget fore. Dettapaverkar troligtvisrekrytering av duktig perso-
nal i positiv riktning. Stréavan & helatiden att i stérstamoéjliga utstréackning kdpa
standardprodukter och -tjanster.
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Det & i och for sig inget §avandamal med hog teknisk utvecklarkompetens.
Huvuduppdraget & altid att tillhandahdlla data. HOg teknisk kompetens i att
tillhandahdllaaven applikationer och konsultstod vid verksamhetsutveckling & dock
viktigt under en Gvergangsperiod innan 6vriga forvaltningar/bolag skaffat egen
kompetens inom Geografisk IT. N&r 6vriga verksamheter tkat sin kompetens
inom Geografisk IT och fler tjanster finns p& marknaden kommer Lantméteri-
forvaltningen sannolikt att viljaflyttafram sinapositioner ytterligare. Ett scenario
skulle skulle emellertid kunna vara att Lantmateriforvaltningen i framtiden inte
behbver agera konsult och applikationsutvecklare. Det beddms dock € som en
sarskilt trolig utveckling. 1dag verkar Lantmaéteriforvaltningen som internkonsult
och missionér for Geografisk I T. | enframtidaroll skall man framfér allt leverera
grundldggandeinformationtill dvrigafdrvaltningar i kommunen.

Utbildning

Generellt har orter med hoégskolor och universitet bra mojligheter att rekrytera
hdgskol eutbil dad personal. Kommunen ser dock inget problem med att inte haen
utbildning inom Geografisk I T paorten. Till vissdel beror dettapanarhet till be-
fintliga utbildningsplatser och att man & en del av Méalardal sregionen. Idag finns
det god tillgang pabland annat hogskoleingenjorer.

Forutom forattningsl antmétare och tekniskalantmétare & kommunen i behov
av hdgskoleingenjorer och andramed hogre utbildning inom Geografisk I T. Aven
personer med utbildning inom andraomraden ses som en naturlig del i en framtida
organisation, t.ex. civil- och hdgskoleingenjérer med annan kompetens én Geografisk
IT. Det anses berikande med en annan syn pa verksamheten, vilket kan tillfora
organisationen nagot nytt. Kommunen har behov av bade generalister och
specialister. Deflestamedarbetarna ar idag specialister. Det & svart att hittaeller
att utveckla personer till generalister. Generalister utvecklas utifran individ,
organisation och andramedarbetare. Dettagdr inte att |6saenbart genom utbildning.

Dagens utbildningar tacker val de behov, som finns inom Geografisk IT, for
kommunen. Kunskaper om Gl S och datafangst borde dock varastorre hosindivider
som arbetar med t.ex. fastighetsbildning. Samtidigt saknas kunskap om t.ex.
fasti ghetsbegreppet hos mangaav dagens hogskol eingenjorer. Gransoverskridande
utbildningar &r viktiga

Vidareutveckling

Under manga ar har produktiviteten varit i fokus, d.v.s. att snabbt séttain perso-
nalen i arbete och erhdlaresultat. Idag & utvecklingen av individen viktig och
sittsmangaganger fore direkta produktionsresultat. Det far naturligtvisintetafor
lang tid innan individen kommer igang med sitt arbete och sina uppgifter, men
formaga och potential & nagot som véarderas hogt. Till viss del beror det nya
tankandet pa battre ekonomi, men ocksa pa att man maste anpassasig till snabba
forandringar, nya krav och arbetsuppgifter samt att kanske vara utan personal
inom 5-10 &r.
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Allaanstdldai kommunen, inom Geografisk I T, har entillsvidareanstélining.
For yngre medarbetare anvands sakallade trainee-program. Endast i undantagsfall
anvands projektanstalIningar. Aven om distansarbete stimuleras & dock dettainte
sa vanligt. Kommunen anvander aktivt moderna PU-samtal dar man vérderar
arbetstagarnas prestation genom mal och resultat. Lonen skall i princip séittasvid
sittande mote. Chefen och den anstéllda far darigenom stérre ansvar och
medinflyttande.

Kommunen forsoker genom vidareutbildning att utveckla sin personal. Det
gdller bade for yngre medarbetare och for chefer. Inom organisationen forsoker
man se processorienterat pa sin uppgift, d.v.s. att man &r entydlig del i dentotala
kommunalahelheten dér mani slutéandan skall forsorjakommunensinvanare och
samhaéllet med vissa produkter och tjanster. Specifik branschkunskap anses som
strategisk och skall anpasstill de olikaforvaltningarna. Det &r viktigt att anstélla
individer med rétt kunskap.

Attraktion

| ett led att vara en attraktiv arbetsplats och dérigenom locka spetskompetens ser
kommunen det som strategiskt att ligga langt fram inom den tekniska utveck-
lingen. Att vara en spannande och attraktiv arbetsplats definieras av spannande
arbetsuppgifter, bra arbetskamrater, jamn aldersstruktur, att géra saker tillsam-
mans (t.ex. spela innebandy med arbetskamraterna) och trygghet (d.v.s. ha ett
" fast” jobb). Déarefter kommer |6n och andra férmaner. Helheten &r viktig och
darfor spelar ledarskapet och andan i organisationen en stor roll. Kommunen tror
att deltagande i projekt " som gor samhallsnytta” &r viktigt for dagens medarbe-
tare. Det & ocksa viktigt att kommunerna tvéttar av sig en stampel ” som icke-
potentiell arbetsgivare” . Denna stampel har man fatt dd man under lang tid inte
nyrekryterat personal, vilket i sintur beror padalig omséttning i kombination med
krafti gatekniskarationaliseringar bade pakontoret ochi falt.

Certifiering

Certifiering anses som intressant, t.ex. i fraga om Métningskungorelsen. Det &r
bra att sakra kompetens kring métning och kartlaggning. Genom certifiering pa
personnivaerhaler man en bramémetod, som ocksakan varaett stod i kompetens-
utveckling.
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4.2 Stockholm stad

Gl S-verksamhet bedrivs inom flertalet av

Stockholms stads forvaltningar och bolag.

Verksamheten samordnas av stadsled-

ningskontoret genom en central Gl S-sam-

ordnare och en sérskild GIS-samverkans-

grupp med féretradare for producenter och

anvandareinom staden. Huvudansvaret for

stadens grundldggande geografiska data

vilar pa stadsbyggnadskontorets stads-

maéatningsavdelning. Dér sker databasupp-

byggnad och gjourh&lIning medan GIS-ut- Stockholms stadshus

veckling huvudsakligen sker inom kontorets

| T-sektion. Stadsmétningsavdel ningen har en funktionell indelning med tre sektio-

ner:

- Geodata (stomnét, storskaliga grundléggande kartdatabaser och 3D-data)

- KLM (lantméterimyndigheten, fastighetsregistrering, grundkartor och
nybyggnadskartor)

- Byggnadsinformation (sméaskaligakartdatabaser, trycktadversiktskartor, ut
stakning/l&geskontroll och adresséttning).

Kontorets stadsmétningsavdelning har till uppgift dels att tillgodose behoven
inom staden av grundl&ggande geografiska data och foljdprodukter fran dessa
data, dels att svara for den kommunala lantméterimyndigheten. Stadsbyggnads-
kontoret tar en aktiv roll i den ovan ndmnda Gl S-samverkansgruppen bland annat
genom att initiera olika utvecklingsprojekt som bér vara av gemensamt intresse
for staden. Stadens forvaltningar och bolag svarar for sin egen Gl S-utveckling
och kompetensf érsorjning. Stadsbyggnadskontoret kan bidramed kompetens och
med att informeraom férdelarnamed GIS.

Per sonal

Pa stadsmétningsavdel ningen arbetar ca65 personer. Det & i forhallandetill Stock-
holmsfolkmangd forhallandevisfapersoner. Ett tiotal av dessahar civilingenjors-
utbildning. Ovrigadrygt 50 personer har utbildning som métningstekniker, kart-
tekniker eller métningsingenjdrer. Genomsnittsal dern & 54 &r. Personal omsattningen
ar idagi det nérmste obefintlig inom samtliga personal kategorier. Nyrekryteringen
har darfor varit mycket 13g de senaste tio aren, vilket hammar tillgangen pa ny
kompetens. De narmaste femton aren kommer dock halva kontorets personal-
styrka att omsattas genom pensionsavgangar.

Staden ser att det framtida kompetensbehovet har ungeféar sasmma profil som
idag. Huvuddelen av produktionen (métning, databasuppbyggnad och &rende-
hantering inom bygglov) kommer att kunna klaras av personal utan hégskole-
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utbildning. Det kommer med andra ord att finnas ett stort behov av kart- och
maétningsingenjorer eller motsvarande &veni framtiden. Den tekniska utvecklingen
staller dock krav paen ckad andel hogskol euthildade.

Kompetens och outsourcing

Stadsmatningsavdel ningen upphandlar tjanster inom stomnatsunderhall, inmétning
for ajourhallning av databaser, flygfotografering och ortofoto. Det sker bland an-
nat for att man ska kunnajamforatidsitgang vid egenproduktion med kostnad vid
upphandling —en form av benchmarking. K ontorets utvecklingsarbetet inom GI T-
omradet sker till stor del med hjalp fran externa konsulter.

Den grundl&ggande produktionen och forvaltningen av geografiskadatavantas
dock finnas kvar inom kontoret. Det beror pa att stadsbyggnadskontorets
verksamheter inom planl&ggning, bygglov, adresséttning och fastighetsbildning
genererar flertalet av de strategi skt grundl&ggande data som redovisasi kontorets
databaser for vidare distribution inom staden. Det &r sdledes inte rationellt att
upphandla arbetet med att detektera och samla in forandringar i dessa data. |
egen regi bedrivsgivetvisaven delantméteritjanster som & koppladetill kontorets
myndighetsutévning.

Stockholm & en av de sex kommuner som bedriver egen fotogrammetrisk
produktion framst for att ta fram 3D-stadsmodeller. Med dagens billiga system
kan denna verksamhet komma att 6ka. Hér finns ett behov dels av att kunna
ordna utbildning for befintlig personal, dels av att i framtiden kunna rekrytera
stereooperatorer.

Utbildning

Personalgrupper som karttekniker, vilkaarbetar med databasuppbyggnad och kart-
produktion, och métningstekniker/métningsingenjérer som svarar for méatning, be-
rakning och databasuppbyggnad kommer sannolikt att erséttas av personal med
kvalificerad yrkesutbildning inom mét- och kartomradet (K 'Y-utbildning). Konto-
ret har idag ett gott samarbete med KY-utbildningen i Haninge (Kartotek) och
hjalper till med praktikplatser. Kontoret beddmer att denna K'Y-utbildning & bra
och att den tacker de huvudsakliga behoven av kompetens for att ersétta kart-
tekniker, métningstekniker och métningsingenjdrer inom basverksamheternamaét-
ning , databasuppbyggnad och féljdproduktion. KY-utbildningen kan é&en bidra
med enstaka kurser for kompetensutveckling av befintlig personal.

Stockholm kan behdva en hogskol ei ngenj 6rsuthil dning, &ven om mangaav de
som uthildasi landet andaflyttar till Stockholm. Hittills haingen hogskol eingenjor
angtdlts pastadsmatni ngsavdel ningen. Inom lantméterimyndigheten skullemdgjligen
lantméteriingenjorer kunnavaraen tillgang, men erfarenhet av deras kompetens
saknas idag.

| framtiden ser man att tekniska lantmétare &r viktiga for de mer avancerade
tekniska uppgifterna pa avdel ningen och inom kommunen. Ofta maste man dock
utbilda dem inom t.ex. informationsmodellering och databasteknik. Det & dock
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|éttare att géra denna kompetenskorrektion &n att ta in en datalog och utbilda
denneinom Geografisk I T. Generellt sett &r rekrytering av personal med Geografisk
I T-kompetens inget problem idag. Kommunen har endast mindre anvandning av
universitetsutbildade geografer, men det finns ett behov av dem inom strategisk
planering samt paekol ogi- och miljéomradet.

Vidareutveckling

Tack varesin ndrhet till hdgskol or och universitet har avdel ningen storamdjlighe-
ter att vidareutbilda sin personal. Detta gérs inom bland annat fotogrammetri,
PBL, databasteknik och bildtolkning. | dessafall har KTH samt K'Y-utbildningen
i Haninge anvants. Personliga utvecklingssamtal och |6nesamtal anvands gene-
rellt inom stadsmétni ngsavdel ningen. Stadsbyggnadskontoret har haft ett trainee-
program for négra ar sedan, men har i takt med mera omfattande rekryteringar
inom plan- och bygglovsverksamheternagétt dver till ett introduktionsprogram for
nyanstadllda—rundvandring och information pasamtligakontorets sektioner. Kon-
toret driver ett chefsutvecklingsprogram fér samtliga chefer. Inom staden finns
ett gemensamt program for utveckling av blivande hogre chefer.

Attraktion

Kommunen férsoker skapaen attraktiv arbetsplats genom att hakontoret centralt
bel&get (enkelt med kommunikationer) och att habra arbetstider. Man tror dess-
utom att motionslokaler (t.ex. fri gympa) och foryngring av personalen & viktiga
faktorer for en bra arbetsplats. Kommunen anvander i forsta hand tillsvidarean-
stéllning. Endast i undantagsfall anvands projektanstalIningar. Det finnsmgjlighet
till distansarbete, men denna arbetsform nyttjasi liten omfattning. Bland annat
anges kostnadsskal. Andraledord fér en god arbetsplats &r att ligga va framme
nér det galler tekniskautveckling samt att man deltar i utvecklingen av Stockholm
till en attraktiv huvudstad.

Certifiering
Certifiering anses som intressant, t.ex. i fraga om Métningskungorelsen. Det &r
bra att sakra kompetens kring métning och kartlaggning. Genom certifiering pa

personnivaerhdler man en bramétmetod, som ocksakan varaett stod i kompetens-
utveckling. Det finns dock kostnader forknippade med forfarandet.
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4.3 Lantmaéateriverket

Lantméteriverket och de statliga lantméterimyndig-
heternaarbetar med geografisk information, fastighet-
sinformation, fastighetshildning och geografisk infor-
mationsteknik. Geografisk I T eller geografisk infor-
mation anvands av mer an halften av personalen,
d.v.s. av runt tusen personer. Forhallandenai organi-
sationer & vadigt olika. Idag finns allt fran ett stort
huvudkontor med 7-800 ansté ldatill smakontor med
under fem anstéllda.

Lantmateriverkets entré

Per sonal

Fram till & 2011 kommer minst 40% av personalen att gai pension, under forut-
sdttning att alla gar i pension vid 65 ars dder. Sdlunda kommer personal-
omsattningen, réknad pa en tiodrsperiod, vara kanske 45-50%. Detta beror pa att
det finns dvrig personal omsattning och dessutom visar all statistik att mangagar i
pension fore 65 ars alder.

Personalomséttningen & mycket 1&g idag, endast 3%. Den omséttning man
har beror framst hogre utbildad och yngre personal. L ag personal omsattning ses
som ett problem. Myndigheten har for avsikt att endast anstélla personer med
hdgskoleuthildning.

Kompetens och outsourcing

Framtidens personal skall ha en bra grundutbildning och bra kompetens for att
kunnaklarasinauppgifter. Ett omfattande arbete pagar inom organisationen med
att identifiera framtida kompetensbehov och att kartlagga den befintligakompe-
tensen. Malet & att varje medarbetare skall haen utvecklingsplan som bygger pa
kunskapen om framtidabehov. For de medarbetare, som arbetar med uppbyggna-
den av grunddatabaser, har detta arbete kommit salangt att konkreta utbildnings-
insatser pagar.

Lantméteriverket forsoker att se strategiskt padagens situation och framtidens
behov. Detta gors processorienterat genom att se pa helheten och att fundera pa
vad myndigheten &r till for och for vem. Det & dock svart och komplext att folja
planlagda strategier, utan man far ofta anpassa sig till verkligheten. Inom
myndigheten, men &ven med andra organisationer, forsoker man att samverka.
Som ett komplement till befintlig kompetens anvands konsulter inom vissaprojekt.

Utbildning

Lantméateriverket ser det |aga soktrycket till dagens utbildningar inom Geografisk
IT som ett problem. Det laga soktrycket medfor att vissa av de som antas till
dessa uthildningar inte alltid & de mest |ampade, motiverade och ménga ganger
tar de inte examen. Man anser att man maste vidta ett antal atgarder for att
komma tillrétta med de problem som finns med t.ex. |8gt soktryck. Darfor skall
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man dock i olika marknadsforingskampanjer som skall locka gymnasieel ever att
studera GIT.

Myndigheten har idag och kommer att ha ett stort behov av | T-specialister
(t.ex. systemvetare, dataloger samt GI T-ingenjorer). De befintligautbildningarna
ar bra, men man skulle gérna vilja att 1T-indlaget blir stérre inom dagens GIT-
utbildningar.

Vidareutveckling

Myndigheten tillampar i forstahand till svidareanstalIning. Endast i undantagsfall
anvands projektanstalIningar. Myndigheten anstél ler varje ar ett antal yngreindivi-
der for sa kallad traineetjanstgoring. Tjanstgoringen bedrivs under 12 manader
och tillampas pa alla yrkesgrupper som myndigheten har behov av. Alla yngre
nyanstalldafoljer en sdkallad utvecklingstrappa. Nyanstalldaskall under deforsta
18 méanadernafoljas upp mot mal och resultat. Dettagorsi 6-manadersintervall.
L 6nen &r dessutom kopplad till dennautvecklingstrappa.

Ett arbete pagdr med att definiera alternativa karriarvagar, t.ex.
specialistkarriarer. Ett problem har varit att | 6nen sl &pat efter och att mangaduktiga
personer valt chefskarridrer (under kortare eller [angretid) enbart for att lyftasin
|6n. Andra karriarvagar &r t.ex. arbete som projektledare. Pa senare tid har man
aven ett program for att stétta doktorander inom och utanfor myndigheten.

Myndigheten anvander aktivt moderna PU- och [6nesamtal for att véardera
arbetstagarnas prestation mot mal och resultat. Innan delar av organisationen har
|6nesattningssamtal (chef och medarbetare sétter 16n vid |6nesamtal et) till&ampats.

Attraktion

Myndigheten forsoker skapaen attraktiv arbetsplats genom att ha gott ledarskap,
erbjuda bra utvecklingsmdjligheter, erbjuda utlandsarbete och ge bra l6ner. Ar-
betsplatsen skall uppfattas som en potential. | delar av landet finns problem ge-
nom arbetsplatsens geografiska lokalisering. Man kommer inte att ha planlagda
rotationssystem for att |6sa dessa brister.

Certifiering

Myndigheten anser att personcertifiering ar bra for vissa omraden. Ett omréde
som kommer att ses dver & métning i samband med fastighetshildning. Ett annat
omrade &r i befintliga europei ska samarbetsprojekt, t.ex. INSPIRE. Fran europe-

iskt hall staller man krav paatt handhavandet av data, som Gverfors eller kopplas
ihop 6Gver nationsgranser, utfors av certiferade personer.
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4.4 SWECO Position

SWECO & ett kunskapsforetag inom tek-
nik, miljo och arkitektur. Med Gver tvatusen
konsulter i tio bolag deltar SWECO aktivt i
processen att skapa och utveckla ett uthal-
ligt samhélle och en effektiv industri. Med-
arbetarnatillhandahdller 16sningar som ger
funktionella och kulturbérande byggnader
och anléaggningar, kostnadseffektivaenergi-
system, renare miljé samt effektiv och 16n-
sam produktion. Hemmamarknaden &r
Sverige, men en omfattande utlandsverk-
samhet bedrivs.

SWECO Position ingar i SWECO-koncernen. Tidigareingick SWECO Positions
verksamhet i VBB VIAK, da verksam som konsultforetag inom transport och
anlaggning respektive vatten och miljd. For att synliggora den spetskompetens
som byggtsuppi koncernen togs bed utet att bolagisera Gl S-verksamheten. SWECO
Position &r idag ett av tio féretag i SWECO-koncernen. SWECO Position finns
idag representeradei Falun, Géteborg, Karlstad, Malmaé och Stockholm.

Ver ksamhet

En av framtidens stora utmaningar &r att pa ett effektivare sétt hantera den stan-
digt okande méngden information och att presentera den pa ett Gverskadligt sétt.
SWECO Position &r specialiserade pa geografiska positionstjanster och -produk-
ter. Som leveranttrsoberoende konsulter bygger foretaget geografiska, mobilaoch
andrainformationssystem. SWECO Positions| dsningar bygger oftapawebbteknik,
databasl Gsningar och intuitiva anvandargranssnitt. En stor del av verksamheten
pa SWECO Position innebar framtagande av olika GIT-relaterade utredningar
och strategier for foretagets kunder.

SWECO Position har en klar och tydlig fokusering pa GI T-rel aterad konsult-
verksamhet. SWECO Position & duktiga pa att kombinera foretagets spets-
kompetens inom GIT med SWECO-koncernens spetskompetens inom andra
teknikomraden (milj6, samhéallsplanering, infrastruktur, transport etc.) for leverans
av nyttigaoch effektivaldsningar till foretagets kunder.

Per sonal

SWECO Position har idag ca 50 medarbetare, dér 60% & man och 40% &r kvin-
nor. Nastan ala medarbetare har akademisk examen, av varierad art: tekniska
lantmétare, naturgeografer, systemvetare, dataloger, kulturgeografer, arkitekter,
geovetare, vag- och vattenbyggare etc. Medelaldern pa foretaget &ar 35 ar. Trots
den ldgamedelaldern finns en lang erfarenhet fran” Gl T-branschen” i foretaget;
ca 25% av medarbetarna har arbetat langre tid an 12 &r i branschen. SWECO
Positions|edningsgrupp bestar till 5/8 av kvinnor.
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Kompetensbehov

SWECO Position har en gedigen GIT-kompetens idag. Kompetensen & béde
bred och nischad. Féretaget ser idag en mdjlighet att expandera sin verksamhet
varfor en omfattande nyrekrytering planeras.

De medarbetare som Position nu soker anstédlla & av endera av foljande tva
kategorier. Den forstakategorin ar ytterligare proj ektledare/affarsutvecklare med
en omfattande GIT-erfarenhet samt med ett eget kundkontaktnét. Den andra
kategorin, som kommer att anstéllasi takt med att SWECO Positions affar vaxer,
ar relativt nyutexaminerade personer med Gl T-utbildning €ller motsvarande. Denna
andra kategori av " kandidater for anstallning” har sannolikt en grundexamen
inomtekniskt lantméteri, naturgeografi, samhéll shyggnadsteknik med GI T-inriktning,
datateknik eller systemvetenskap.

Eftersom SWECO Position arbetar som konsulter, d.v.s. som rel ationsbyggare,
utvarderasalltid den sikallade” sociala kompetensen” i samband med anstédlIning.
Denna beddéms som ett, vid sidan av den tekniska grundkompetensen och
marknadspotentialen, mycket viktigt anstéll ningskriterium.

Vidareutveckling

Varje medarbetare genomfor en-tvaganger per ar utvecklingssamtal med sinlinje-
chef. Vid dettasamtal utvarderas arbetsinsatser samt planerasinriktning pafram-
tida arbetsuppgifter, inklusive eventuellt behov av kompetensutveckling. All
kompetensutveckling som genomforsskall svaramot marknadsbehovet. Den Gver-
vagande delen av kompetensutvecklingen genomfors alltid inom ramen for olika
projektgenomféranden. SWECO-koncernen arrangerar, inom ramen for den sa
kallade SWECO-skol an, koncerngemensamma utbildningar inom exempelvis af -
farsutveckling, projektstyrning och presentationsteknik.

Attraktion

SWECO Position tillampar principen omindividuell |6neséttning. Medarbetarna
pa SWECO Position skall ha marknadsanpassade |6ner som &r relaterade till ar-
betets svarighetsgrad och uppnadda resultat. Foretagskultur, arbetsuppgifter, in-
tressanta kundprojekt samt personlig utveckling &r faktorer som varderas hogt av
SWECO Positions medarbetare och gor att dessa véljer SWECO Pasition som
sin galvklara arbetsplats idag och i framtiden. Férutom dessa faktorer ska den
individuellalénen upplevassom” ratt” .
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5. Enk&tundersokning

Under juni 2002 genomférdes en enkéatundersokning for att kartl agga kompetens-
situation och -behov inom Geografisk I T i Sverige. Undersokningen var indelad i
tvadelar: enfor individer och en for organisationer (se bilaga 1). Enkéten besva-
rades av 519 individer och 66 organisationer (se figur 5.1). Da undersokningen
endast genomfordes pa Internet kunde informanterna tvingas att svara pa ala
fragor. Detta gor undersokningsresultatet homogent och analyserbart. Det var
framfor allt yrkesarbetandeinom statlig myndigheter, kommuner och féretag som
deltog i undersokningen. Dettapaverkar till vissdel mojligheten att utvarderavissa
fragor, d.v.s. materialet ar i vissafall for daligt for att kunnadra nagra slutsatser.

500 Annan  Statlig
Skola/FoU 1st myndighet
5 ot 7st

250

Lansstyrelse
2 st

200

Foretag
17 st

150

100

) I
0 | .
/ Foreta

Kommun
Statlig Lansstyrelse Kommun g Skola / FoU Annan
myndighet landsting 34 st

Figur 5.1 a) Enkaten besvarades av 519 individer och 66 organisationer. Antalet
yrkesarbetande som deltog i undersokningen var fordelade enligt: statlig myndighet
(262 <), lansstyrelse (9 st), kommun (127 st), foretag (97 st) , skola/FoU (12 st) och
annan (12 <t). [Fraga 1A] b) Antal organisationssvar per kategori. [Fraga 2B]

Inom omradet Geografisk I T finns det en stor spridning pa organisationernas
omfattning och antalet anstdllda per organisation (se Figur 5.2-5.3). Den enda
organisation som finnsi dversta kategorin, d.v.s. med fler & 1000 anstéllda och
fler &n 500 anstélldainom Geografisk IT, & Lantméteriet. Det finns dock stora
organisationer med fa anstallda inom Geografisk IT, t.ex. skogsbolag,
ledningsdragande bolag och kommuner. Det typiska privata konsult- eller 1T-
foretaget inom Geografisk I T har 6-50 st anstéllda.

200 "201-500 st"

"76-200 st 2 St
150 1st
100 "26-75 st"

12 st
) I

1-5st 6-50 st 51-100st  101-250st 251-1000st >1000 st

">500 st"
1st

"1-3 st"
14 st

"4-25 st"
36 st

Figur 5.2 a) Informanterna representerar organisationsstorlekar enligt: 1-5 st (25 st),
6-50 st (158 st), 51-100 st (35 st), 101-250 st (42 st), 251-1000 (78 st) och >1000 st (181
st). [Fraga 2A] b) Antal organisationssvar per storlek. [Fraga 3B]
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"1-5 st
8 st
200 *>1000 st'
19 st
150 "6-50 st"
15 st

100

50 4 "51-100 st"

. . "251-1000 st" 4st
0+ T T T T 16 st "101-250 st"
1-3 st 4-25 st 26-75st  76-200 st 201-500 st >500 st 4 st

Figur 5.3 a) Informanterna representerar organisationer med féljande antal anstéllda
inom Geografisk IT: 1-3 st (79 st), 4-25 st (192 st), 26-75 st (58 st), 76-200 st (38 st), 201-
500 (36 st) och >500 st (116 st).[Fraga 3A] b) Informantsvaren for organisationsdelen
redovisas i pajdiagrammet.[Fraga 4B]

Verksamheten inom Geografisk |IT praglas till stor del av produktion och
anvandning (seFigur 5.4). Pasenare ar har konsultverksamheten inom Geografisk
IT Okat. Det finns dock inte s& manga foretag som utvecklar systemprodukter,
vilket avspeglar sig i antal et utvecklare och forskare.

Konsult  Annan
Konsult Annan 4 st 2 st
64 st 30 st Utbildning
4 st

Utbildning
12 st

Producent/
leverantér
27 st

Utveckling/
forskare
Producent/ 6 st
leverantor
287 st

Utveckling/
forskare
26 st

Anvéndare/ Anvandare/
kopare kopare
100 st 22 st

Figur 5.4 a) Informanterna (for individdelen) arbetar i organisationer med féljande

huvudsakliga verksamhet: Producent/leverantdr (287 st), Anvandare/kopare (100 st),

Utveckling/forskning (26 st), Utbildning (12 st), Konsult (64 st) och Annan (30 st).

[Fraga 4A] b) Informanter for organisationsdelens verksamhet. [ Fraga 5B]

Lantméterisektorn har 1ange karaktériseras av manliga chefer, manliga mét-
ningsingenjorer och kvinnligakarttekniker. | takt med
att fler utbildar sig pahdgskolaoch universitet har kons-
skillnaderna minskat. Det Geografiska | T-omradet
kommer att haen jdmnarefordelning mellan kdneninom Kinnor

38%

de flesta verksamhetsomraden. Mer tveksamt & om
de hierarkiska nivaerna kommer att ha en jamn kons-
fordelning. Informanternafordelasenligt Figur 5.5.

Figur 5.5 Informanterna &r fordelade p& kon enligt: méan
(330 st) och kvinnor (199 st). [Fraga 5A]
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Anvandningen av Geografisk I T domineras av offentlig sektor, vilket paverkar
aldersfordelningen i hog grad. Inom kommuner, lansstyrelser och statliga
myndigheter finns det en stor andel 40-talister eftersom de anstélldes under 1960-
talet d&d ménga myndigheter byggdes upp och expanderade. Inom en tiodrsperiod
kommer mellan 30-50 % av de anstéllda att gai pension inom de flesta svenska
myndigheter. Dennafordelning gar dock inte direkt att utlasai undersokningen (se
Figur 5.6).

90

80
70

60

50

40

30

20

0 B B
0 T T T T T T T T T

<20&r 21-25&r 26-304&r 31-354&r 36-40 & 41-45ar 46-50 & 51-554r 56-60 &  >61ar

Figur 5.6 Informanterna ar fordelade efter alder enligt: <20 ar (0 st), 21-25 ar (15 &),
26-30 &r (65 t), 31-35 & (71 st), 36-40 &r (52 <t), 41-45 &r (63 &), 46-50 &r (82 ), 51-
55 &r (66 st), 56-60 ar (79 st) och 61- ar (19 st). [Fraga 6A]

Geografisk IT har vuxit starkt sedan mitten pa 1980-talet da GIS borjade
anvandas. Innan dess var det framférallt de geodetiska, kartografiska och foto-
grammetriska tillampningarna som dominerade. Antalet ar med erfarenhet inom
Geografisk IT styrs naturligtvis av detta faktum. Dessutom ligger det i sakens
natur att yngreindivider inte kan skaffasig mer erfarenhet én yrkesverksammaar
(se Figur 5.7).

200
180

160 -
140 -
120 +
100 +
80 -
60
i
20 -
o | | | I

<5 &r 6-15 ar 16-25 ar 26-35 ar >36 ar

Figur 5.7 Informanternas erfarenhet inom Geografisk | T &r fordelade enligt: -5 ar (166
st), 6-15 &r (180 st), 16-25 ar (96 st), 26-35 ar (54 st) och 36- ar (23 st). [Fraga 7A]
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5.1 Organisation - aldersfordelning och pension

| Figur 5.6 gér det inte att direkt uttydaen” sann” bild av aldersfordel ningen for
organisationer verksammainom Geografisk I T. Figur 5.8 ger en béttre fordel nings-
bild. Det skall dock noteras att Lantméateriet inte besvarat denna fraga. Det gér i
bade Figur 5.6 och 5.8 att utl&sa att antalet personer 6ver 60 ar &r fa. Detta beror
med stor sannolikhet pa att manga borjar pensionerasig runt 60 ar. Manga orga-
nisationer anger att 30-50 % av de anstéllda skall gai pensioninomtio ar. Det &r
under forutséttning att allapensionerasvid 65 ars dlder. Dadettainte & enrealitet
torde dessa procentsiffror vara nagot hogre i verkligheten. | Figur 5.8 gar det
ocksdatt utlasaen tydlig skillnad mellan konen.

160

140

120
100 —

OoMan
80 .
mKvinnor

60

40

) E
ol M |

<20 &r 21-25&r 26-30 &r 31-354r 36-40 &r 41-45 & 46-50 &r 51-55ar 56-60 &r >61 ar

Figur 5.8 Antalet mén respektive kvinnor for olika aldersintervall: -20 &r (0,0 st), 21-25
ar (5,11 t), 26-30 &r (73,45 ), 31-35 & (113,60 t), 36-40 & (98,39 st), 41-45 &
(109,51 st), 46-50 &r (106,42 st), 51-55 &r (148,61 t), 56-60 & (110,58 t) och 61- &r
(37,18 &t). [Fraga 6-7B]

Under senare & har allt fler arbetsgivare valt att pensionera sina arbetstagare
fore 65 &rs &lder. Figur 5.9 visar hur ménga s )
arbetstagare som (enligt organisationerna) A
pensionerats vid vissa dldrar. De svar som
informanterna gett stdmmer troligtvisinte med
verkligheten. Troligtvishar frégan missuppfattats
av nagra informanter och man har valt att
redovisa den lagstadgade pensionsaldern.
Darfor ar Figur 5.9 ndgot missvisande. Enligt
SCB* &r den faktiska genomsnittliga pensions- 65 ar
adern 62 &r (vardet galler for individer aktiva 75%
vid 50 &rs alder samt exkluderar dodsfall och

" falsk” arbetslGshet infor pensioneringen).

60-64 ar
17%

Figur 5.9 Procentuellt antalet arbetstagare som gar i pension: -54 ar (>0%), 55-59 ar
(4%), 60-64 ar (17%), 65 ar (75%) och -66 ar (4%). [Fraga 8B]

4" Den aldre arbetskraften” , Temarapport 2002:1 fran Prognosinstitutet, SCB
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Mangaarbetsgivare forsoker att fanyckel personer att inte pensionerasig fore
65 ars dlder. De forsoker dessutom att fa dem att stanna efter 65 ars dder. Detta

ar ofta ett argument i ett forsok att lindra Senare Tidigare
2%

effekterna infor de stora pensionsavgangarna 8%
2002-2010. SCB:sundersotkning visar dock att den
fakti skapensionsal der kontinuerligt sanks, sarskilt
for man. Det & tveksamt om det gar att hindra
dennautveckling. Det blir t.ex. allt vanligare med
egna pensionsforsakringar och andra formaner
samt att personal erbjuds fortidspensionering da
man t.ex. i lagkonjunktur maste dra ned pa samma
personalstyrkan. Figur 5.10 visar att det finns en 90%
ambition bland arbetsgivarna att senareldgga

pensionen.

Figur 5.10 Arbetsgivarna arbetar for att tidigarelagga (2%), bibehalla (90%) och
forlanga (8%) pensionsavgangarna. [Fraga 9B]

5.2 Omsattning av personal

Omséttning av personal &r viktig. Med 6kad erfarenhet fran olika verksamheter
kan en arbetstagare utfora béttre och mera avancerade uppgifter. Det finns na-
turligtvisexempel dér experten eller generalisten odlasinom den egnaorganisatio-
nen. Arbetsplatser med |dg omséttning riskerar dock att isolera sig samt att bli
betraktade som oattraktiva och trogrorliga. Ar den externa omsattningen av per-
sonal 1&g blir ofta den interna omséttningen |1ag. Detta gor att karriarvagar block-
eras och att arbetstagarnas kompetensutveckling stagnerar. Hog personal omsétt-
ning & inget ma i sig utan skall séttasin i ett storre sammanhang — livdangt
larande. HOg personalomséttning kan & andra sidan vara en indikator pa dalig
arbetsmiljo. Inom privat sektor ligger omséttningen pa 7-10%°. Personal omssit-
ning ar nyanstallningar plusavgangar.

50

45

40

35

30 —

O Nyanstalld
25 +— .
W Awgangar

s L ]

. m (H =
Figur 5.11 Personalomséttning (nyanstéllningar, avgangar i %) i organisationer: <5%
(32,45). 6-10% (13,11), 11-15% (6,3 %), 16-20% (5,4) och >21% (8,3). [Fraga 10B]

5Kortperiodisk sysselsttningstatistik, AM 63 SM 0203, SCB
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FOr manga organisationer & den total a personal omsattning 4-6%, d.v.s. 2-3%
for nyanstallningar respektive avgangar (se Figur 5.11). Organisationer inom
Geografisk I T representerasi huvudsak av offentlig sektor, vilket speglar denlaga
omséttningen av personal (seFigur 5.12). Personal omsattningen inom privat sektor
& nagot hogre. Storleken pa organisationen verkar inte paverka omsattningen.

100%-

©
Q
IS

021.%
0 16-20%
11-15%
m610% | 40%-
mO5% 30%]

Stat
Foretag
Skola
Annan
Stat
Foretag
Skola
Annan

Lansstyrelse
Kommun
Lansstyrelse
Kommun

Figur 5.12 a) NyanstalIningar efter organisationstyp. b) Avgangar efter organisationstyp.
[Fréga 10B och 2B]

Daman granskar svaren fran individdelen erhdlls ungefar ssmmasiffror som
for organisationsdelen (se Figur 5.13). Individerna har fatt ange med hur stort
mellanrum de generellt byter jobb. Sasom frégan ar stalld kan man misstanka att
vissasvar anger den mentalainstallningen utifran vilkenindividen kantankasig att
byta jobb. Det finns tydliga skillnader beroende pa vilken bakgrund och
organisationstyp man tillhor (se Figur 5.14). Inte helt ovantat & det langden pa
utbildningen som styr om man byter jobb ofta eller inte. Individer med civil-
ingenj brsexamen byter jobb oftare 8n individer med gymnasial eller eftergymnasial
utbildning. Kvinnor (sérskilt ungakvinnor) tenderar att byta jobb oftare &n man.
Det verkar finnas en koppling mellan att byta arbete ofta och grad av teknisk
bakgrund. Tekniska lantmétare och GIS-ingenjorer byter arbete oftare &n andra
grupper i undersokningen.

10;. I l .

54

04

3-4 &r 5-6 ar 7-8 &r >9ar

Figur 5.13 Tids ntervall mellan arbetsbyte: <2 ar (60 st), 3-4 ar (92 st), 5-6 ar (62
st), 7-8 ar (60 st) och >9 ar (245 st). [Fraga 8A]
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Figur 5.14 a) Tidsintervall mellan arbetsbyte efter organisationstyp. [ Fréga 8A och 1A]
b) Tidsintervall mellan arbetsbyte efter utbildningslangd. Endast de utbildningar som
har fler &n 20 personer ar redovisade. [ Fraga 8A och 12A]

Utbyte av kunskaper mellan olika organisationer & bra for landets totala
kompetens, men dven for den enskilda organisationen. Manga byter arbete inom
organi sationen. Dessutom forandras arbetetsinnehdl | med teknikforandringar och
annan paverkan. Endast 8% av informanterna har dock arbetat for fler an fyra
olika organisationer, som verkar inom Geografisk IT (se Figur 5.15). | Sverige
finns uttrycket " hoppjarka”, vilket &r ett negativt uttryck fér en person som
byter arbete ” for ofta” . Begreppen ” kvantitativ’ och ” kvalitativ’ arbetslivs-
erfarenhet &r viktigai detta sammanhang. Att enbart rékna arbetslivserfarenhet i
antal arbetade & eller i antal avverkade arbetsplatser &r inte meningsfullt utan att
se pa arbetetsinnehdll, hur kvalificerat det & och vad man har lart sig.

300

250 ~
200 ~
150 -
100 -
50
. | o
1st

2-3 st 4-5 st 6-7 st > 8 st

Figur 5.15 Antal organisationer sominformanterna arbetat for: 1 st (272 st), 2-3 st (205
st), 4-5 st (35 &), 6-7 <t (4 t) och 8- st (4 &t). [Fraga 94]
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5.3 Loner

L 6nen namns ofta som viktig indikator vid val av yrke, verksamhetsomrade och
arbetsgivare. Dagens ungdomar (studenter) och yrkesverksamma &r vél insattai
|6nefragor och ekonomi. M edvetenheten 6kar med informationeni mediaoch att
mantidigti sitt liv mastetastalning till olika pensionsavséttningar. Att &gaaktier
och fonder tkar ocksa kunskapen om ekonomi. Aven om |6nen inte styr yrkesva-
let helt sd har det naturligtvis en stark inverkan. Det &r alvarligt nar t.ex. SACO®
pavisar att en tredrig eftergymnasial uthildning resulterar i bara5% hogre 16n an
om man inte utbildat sig alls. Detta faktum torde gora det svart att rekrytera
studenter till framfor allt anstrangande, kravande, langaoch kostsammautbildningar.
Det torde ocksa innebéra att vissa hogutbildade individer har svart att motivera
extra insatser pa sitt arbete. Om detta berdr det Geografiska | T-omradet skall
vara osagt, men det & anda en viktig varningsklocka.

Den genomsnittliga I6nen i Sverige & 2001 for man respektive kvinnor &r:
Kommunal (19800 kr, 17 800 kr), Statlig (24 600 kr, 20 600 kr) och Privat (28 400
kr, 21600kr)’. Enligt SCB beror skillnadernamellan olika sektorer och kon framst
pa vilket sorts arbete som utfors. Detta betyder att det t.ex. kan finnas en 6ver-
respektive underrepresentation av enderakonet inom daligt eller brabetaldayrken.
| vara undersokningar & endast l6neintervall angivna, vilket gor att ingen
genomsnittsl6n kan berdknas. Det gar dock att pavisa skillnader mellan |6ner for
man och kvinnor &ven i var undersokning (se Figur 5.16). Skillnaderna kvarstar
aven da hansyn &r tagen till arbetslivserfarenhet och utbildning. Granskar man
arbetsgivarnas svar mot individernas svar sa stammer de val dverens.

>35000 kr

30-34999 kr 5%

<19999 kr
27%

0>35000 kr
0 30-34999 kr
[@25-29999 kr
@ 20-24999 kr
W <19999 kr

0% 20-24999 kr
Man Kvinna 46%

Figur 5.16 a) Loneintervall med avseende pa kon (man, kvinna): -19999 kr (56, 115 st),
20-24999 kr (126, 63 st), 25-29999 kr (72, 14 st), 30-34999 kr (27, 4 st), 35000- kr (38,
3 st). [Fraga 10A och 5A] b) Organisationernas svar pa hur manga som tjanar inom
olika loneintervall. [Fraga 11B]

Det finns andra saker som har storre paverkan an konsskillnader. Det géller
framfor allt utbildning och yrke/befattning (se Figur 5.17-18). Det gar generel It att

® http://www.saco.se

7Pressmeddelande fran SCB: Nr 2002; 109 ULI-rapport 2002:2



sdga att hdgre utbildning ger hégre 16n. Det finns ett direkt samband mellan hog
|6n och chefs- och projektledarbefattningar. M anga organisationer havdar att de
forsoker inrétta sa kallade expertbefattningar, vilka skall kunnage minst likabra
|6neutveckling som ett chefskap. Dettagar dock inte att pavisa. Andra saker som
paverkar 16nen & naturligtvis dlder. Y ngre personer med hog utbildning har dock
béttre betalt an aldre personer med 1ag utbildning.

0>35000kr
03034999 kr
02529999 kr
@ 20-24999 kr
B <1999 kr

Teknisk lantmétare Lantrrétare IVEtningsingenjor GS/ Karttekniker Annan
lannéteringenjor
Figur 5.17 Loneintervall med avseende pa utbildning (endast utbildningar med fler an
20 personer ar redovisade). [Fraga 10A och 11A]

[0>35000 kr
[030-34999 kr
[@25-29999 kr
[ 20-24999 kr
W <19999 kr

Chef Projektledare  Utvecklare / Konsult Producent Anvéndare Annan
forskare

Figur 5.18 Loneintervall med avseende pa befattning (endast befattningar med fler an
20 personer ar redovisade). [Fraga 10A och 14A]

5.4 Rekrytering och arbetshyte

Arbetsbyte beror paallt fran negativaforhalanden som ddlig |6n och samarbets-
problem till positiva forhallanden som " ett steg i karriaren” och intressantare
arbetsuppgifter. Ofta sker ett arbetsbyte utifran ett antal faktorer. Det & séllan
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enbart |6nen eller ndgon annan faktor som gor att man byter jobb. Aven om manga
framhaver det positivai att bytajobb ar det oftasaatt det nyajobbet i relation till
det gamlaerbjuder ” battre” majligheter. | vissafall byter man dock arbete efter-
som man har ett forordnande pavisstid.

Eftersom det Geografiskal T-omradet &r ett relativt litet och begransat omrade
& arbetstillfallena koncentrerade till vissa orter. Detta hdller i och for sig pa att
forandras med kommunernas, lansstyrelsernas och andra lokala organisationers
Okade anvandning av geografisk information. Just arbetsplatsens lokalisering &r
en véasentlig orsak till arbetsbyte. Informanterna uppger ocksa att |6n och daliga
karriarvagar ar viktigaskal till arbetsbyte (se Figur 5.19). Familjeskal angesocksa
som ett viktigt skal till arbetsbyte. Detta kan bero pa att ena maken kan ha svart
att erhdlla ett arbete eller problem dagisplats.

250

200

150 +

100 +

50 A

Lon
Annat

Organisations-
problem
Arbetsplatsens
lokalisering
Daliga
karriarvagar
Familjeskal
Headhuntad
Organisations-
nedskarningar
Okvalificerad
Overkvalificerad

Figur 5.19 Orsaker till arbetsbyte. Informanter fick ange tva alternativ. Resultatet &r:
organisationsproblem (43 st), arbetsplatsens lokalisering (126 t), daliga karriarvagar
(152 st), 16n (216 st), familjeskal (84 st), headhuntad (72 st), organi sationsnedskar ningar
(92 st), okvalificerad (6 st), Gverkvalificerad (53 st) och annat (194 st). [Fraga 16A]

En arbetstagare kan betraktas som ndgon som arbetsgivaren rekryterar, behdller,
kultiverar och avvecklar. Alladessasteg & viktiga. | samband med undersokningen
ansdg vissa arbetsgivare att de inte hade nagra svin
problem med att rekrytera och behalla arbets-
tagare. Detta ma gélla vissa regioner och vissa
arbetsgivare. Aven om soktrycket pa vissa tjanster
& stort & det dock svart att tro att dessaarbetsgivare
far exakt den kompetens och persontyp man
efterfragar (eller hogre) till ett rimlig pris, sarskilt
nar det géller kvalificerad personal. Manga Delvis
arbetsgivare anser dock att det & svart eller
halvsvart att rekrytera kompetent personal inom
Geografisk I'T (se Figur 5.20).

Figur 5.20 Rekrytering av personal. [ Fraga 25B]
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Svérigheten att rekrytera och behdlla personal varierar dock kraftigt med
konjunktursvangningarna. | understkningen verkar det inte finnas nagraskilInader
i skal for arbetsbyte for individer med viss utbildning jdmfort med andra.
Arbetsgivarnadr vdl medvetnaom defaktiskaskél som styr rekryteringsforfarandet
(jamfor Figur 5.19 och 5.21). Ett lyckad rekrytering styrs av manga parametrar.
En misslyckad rekrytering kan bero pat.ex. 16n, arbetsplatsens lokalisering och
organi sationsproblem. Vissaparametrar & intelikauppenbarafor en organisation
och den sokande, men kan anda paverka resultatet. Det géller t.ex. langa
handl&ggningstider av ansokningsdrenden inom framfor allt offentlig sektor. Det
ar ofta vanligt att en arbetssokande soker mer &n ett arbete samtidigt. Den
arbetsgivare som snabbast erbjuder tjansten till en arbetssdkande har stérst chans
att fa ratt kompetens. Hanteringen Handiaggringsiier
kring tjanstetillsdttningar & ofta den Annat
forsta kontakten en arbetssokande f&r 2%
med en potentiell arbetstagare. Darfor
ar hanteringen av dettaviktigt—" forsta
intrycket bestar” . Organisationens
anseende & ocksa en faktor som
kréver vissgéalvinsikt. Rekryteringtill
offentlig sektor paverkas av att den

ibland anses som oattraktiv av manga. Lon

Lokalisering
20%

Organisationens
anseende

%
Familjeskal %

15%

Figur 5.21 Svarigheter att rekrytera personal kan bero pa: langa handlaggningstider
(6%), arbetsplatsen lokalisering (20%), organisationens anseende (5%), 16n (29%),
familjeskal (15%) och annat (25%). [Fraga 27B]

Né&r en arbetsgivare val har rekryterat en arbetstagare kommer den svaraste
biten, sarskilt vad galler nyutexaminerade . Mangaganger (sarskilt i |agkonjunktur)
kan det varal&tt att rekryteratill offentlig sektor och andra féretag. Inom manga
organisationer finnsolikaformer av trainee-program. Arbetsgivaren |agger oftaut
miljonta skronor innan arbetstagaren borjar bli produktiv. Lagomtill att arbetstagaren
a produktiv, efter 2-4 ar, kan vederbodrande siga upp sig och byta arbete. For
arbetstagaren ger arbetsbytet hogre kompetens och det ger en dynamik i branschen.
Maénga arbetsgivare upplever dock att manga duktiga individer |damnar organi-
sationen. Skulle de &ervanda med mer kompetens efter ndgra ar kan det varaen
bonus. Det kan ocksavarapositivt om deblir kunder €ller samarbetspartner. Lamnar
arbetstagarna organisationer pa grund av nagot negativt & det dock allvarligare.
Det & viktigt att |agga mycket moda pa och ta fram bra program for att behalla
personal. Avvecklingen av persona skall &tminstone skotas paett sétt som framjar
organisationensbasta.

Aterigen krévs sjalvinsikt bland arbetsgivare for att erkénna att det kan vara
organisations- €ller samarbetsproblem som ligger bakom en avgang. Dettadr nagot
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som varken arbetsgivare och arbetstagare Organisation

vill framhéva. Det & dock anméarknings- Annat P alisering
vart att Figur 5.19 och 5.20-21 visar pa att 1%
|6nen & den enskilt storstaanledningen till
svarigheter att rekrytera och behalla
personal. Aven om ” I6nen inte ar allt” oo
verkar just |0nen starkt bidratill arbetsbyte.  13%
Det & kanskeinteheller sikonstigt dalonen

kan hgjas 10-50% da man byter arbete
externt, medan den &rligaléne-hjningen &r

pa 3-5%. Loneinstrumentet ar saledes ett Lon
viktigt styrmededl.

Figur 5.22 Svérigheter till att behalla personal kan bero pa: organisatoriska och
samar betsproblem (4%), arbetsplatsen lokalisering (16%), organisationen har svart
att erbjuda bra karriar- och utvecklingsvagar (19%), 16n (28%), familjeskal (13%) och
annat (20%). [Fraga 28B]

Néar en arbetsgivare val har rekryterat en arbetstagare verkar det vara
nagorlundaenkelt att behdllavederbdrande (se Figur 5.23). Dettapavisasju dven
genom de |aga omséttningssiffrorna. Dettatyder paatt mangaindivider trotsallt
ar ganska ndjda med den arbetsgivare man har eller den totala situation man
befinner sigi. Informanternafdr individdel en fick mdjlighet att ange vilken sorts
organisation de helst arbetar for (se Figur 5.24). De flesta & ganska ntjda med
sitt arbetsplatsval . Forutom organi sationstypen foretag savill 20-40% arbetainom
en annan organisation &n den de arbetar i — i
" kanske graset ar gronare pa andra 9%
sidan?” . Lansstyrel ser och kommuner har dock
anledning att bekymra sig. Bland de som inte
redan arbetar dar & det valdigt faindivider (totalt
3+7=10 st) som foredrar anstallning i dessa
organisationstyper. Statligaverk ar nagot béttre
representerade (20 st). Den organi sationstyp som Do
lockar flest ar foretag (96 st). Svenska a7
kommunférbundet har tagit fram siffror som
visar att endast 9% av dagens ungdomar kan
tankasig att jobbai offentlig sektor.

Figur 5.23 Behalla personal inom Geografisk IT: Latt (44%), Delvis (47%) och Svart
(9%). [Fraga 26B]
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Figur 5.24 Organisationstyper som lockar. [ Fréga 18A och 1A]

Forstakontakten med en organisation & troligtvisen viktig faktor for en lyckad
rekrytering. §alv rekryteringsforfarandet &r viktigt for att hittarétt sortsindivider.
Det finnsmangaolikasitt att rekryteratill entjanst. |bland behtver organisationen
inte ens annonsera utan arbetstagaren soker §av upp arbetsgivaren, som antingen
skapar entjanst eller tillsdtter en tjanst som varit vakant under entid (utan att vara
utannonserad). Det & dock vanligast med annonser eller personligakontakter (se
Figur 5.25). Att anlitarekryteringsforetag gors sillan. Det beror antagligen paatt
det ar dyrt. Anstallningsforfarandet & en dyr process — ofta fran flera hundra
tusen till en miljon kronor (lite beroende pa hur man réknar). Att anstallafel &
ocksadyrt. Det finns en viss diskrepans mellan hur féretagen och individerna ser
padetta. Dennaskillnad kan bero pa hur man definierar eller ser paanstallnings-
forfarandet.

250

Rekryterings-
foretag

Annat
2%

Arbets- 6%

formedling
6%

200

150 +

100 +

50
o i

Annonser Personliga Arbetsformedling Rekryterings- Annat
kontakter foretag

Personliga
kontakter
33%

Annonser
53%

Figur 5.25 a) Rekryteringsférfarande enligt individer: annonser (190 st), personliga
kontakter (209 st), arbetsférmedling (18 st), rekryteringsforetag (4 st) och annat (98
st). [Fraga 15A] b) Rekryteringsforfarande enligt organisationer: annonser (53%),
personliga kontakter (33%), arbetsformedling (6%), rekryteringsforetag (2%) och annat
(6%). [Fraga 298]
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5.5 Kompetens och rekryteringsbehov

Méangaav dagensforetag och myndigheter & kunskapsorgani sationer. En kunskaps-
organisation kan ses som en ” jattehjarna” déar alla medarbetare bidrar pa sitt
sétt till helheten i organisationen. Inom Geografisk I T gér det att definierabygg-
stenarna som GI S, Geografisk 1T, geodesi, kartografi, fotogrammetri och fjarra-
nalys. Andra angransande omréden kan t.ex. vara CAD, logistik och informatik.
ULI har visat att Gl S-omradet vaxer med 30% arligen. Detta gdler inte for ala
omréden. Geodetisk matning med GPS & ocksa ett expansivt omréde. Aven | T-
anvandning, somintedirekt kan kopplastill Gl S-omrédet (d.v.s. Geografisk IT), &r
expansiv. Inom heladet Geografiskal T-omradet fordel as sig anvandningen enligt
Figur 5.26. Det &r intressant att notera att individerna definierar sin huvudsyssla
som kartografi medan arbetsgivarnatroligtvis definierar det som GIS.

]I'-_[

GIS/GIT Geodesi Kartografi Fotogrammetri  Fjarranalys Annat

Annat

Fjar;-aczalys
53%
Fotogrammetri
1%

Kartografi
9%

Geodesi
11%

Figur 5.26 a) Amnesomréden enligt individundersokning (huvudsyssla): GISGIT (231
st), geodesi (87 t), kartografi (106 st), fotogrammetri (15 st), fijarranalys (8 st) och
annat (72 st). [Fraga 13A] b) Organisationernas fordelning pa olika Geografisk IT-

omraden.[Fraga 14B]

Den Geografiska | T-branschen ser antagligen inte annorlunda ut &n andra I T-
omréden vad galler fordelning payrkeskategorier

(se Figur 5.27-28). Branschen foérandras dock
kontinuerligt, t.ex. genom att man haller pa att ga 7%
ifrén kartproduktiontill produktionochféradlingay  aw
geografiskadatabaser. Dettapaverkar bland annat
datafangstomradet, dar antalet arbetstjanster

troligtvis minskat jamfort med for 10 ar sedan.

Figur 5.27 Procentuell fordelning av yrkeskategorier

enligt organisationerna. [Fraga 15B]

Projektledare

Annat 5%

Chef Bestéllare /

kopare
1%
Producent
19%

Lérare

Utvecklare /
forskare
8%

Konsult
Anvéndare 6%

43%

Séljare
2%

I och med att tekniken utvecklasi snabb takt och att tempot 6kar i néringslivet
kan det varasvart att stéllaom organisationen till de nyaforutsittningarna. Ungefar
hélften av informanterna uppger att medarbetarnas profil inte riktigt stammer
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Figur 5.28 Antalet personer fran individundersokning i olika yrkeskategorier. [Fraga
14A]

Overens med verksamheten. Endast 11% &r helt ndjda med sina medarbetare (se
Figur 5.298). N&r inte kompetensprofilen stdmmer Gverens med ténkt verksamhet
maste kompetens anskaffas genom nyanstélIning eller via konsulter. Det hander
dock att arbetsuppgifter inte blir genomforda, att produkter inte tas fram eller att
konsulttjanster inte kan genomféras. De flesta informanterna anger dock att de
forsoker |6sa problemen med bristande kompetens (se Figur 5.29b).

Ja, varje dag Ja, varje vecka
Ja, helt 3% 2%
Nej, f& med ratt ~ Vetej och hallet
kompetens 6% 11%
6%

Vet gj
17%

Ja, en gang i
manaden
14%

Nej, stort behov
av nyrekrytering
9%

Ja, max en
géng per ar
21%

Ja, maste Ja, kan behova
rekrytera rekrytera Nej, vi skaffar
21% 47% kompetens

43%

Figur 5.29 a) Organisationernas kompetensprofil inom Geografisk IT. [Fraga 24B] b)
Organisationernas kompetensbrist (hur ofta kompetensbrist gor att organisationen far
avsta frén att gora vissa arbetsuppgifter). [ Fraga 35B]

Enligt SCB finnsdet tvatydligaa derspucklar och det géller for intervallen 52-
56 & samt 32-41 ar®. Eftersom 40-talisterna, som grupp, dominerar offentlig
verksamhet (sérskilt statlig forvaltning) kan dettabli ett extrastort bekymmer for
det Geografiska | T-omradet. En stor del (30-50%) av organisationernas personal
kommer med andra ord att ga i pension inom en tio &rs period. | vissa fall &
verksamheten kopplad till att en person behdver erséttas med en annan. | andra
fall kommer verksamheten och organisationen att forandras pa sadant sétt att det
inte kommer att finnas behov av sammamangd ménniskor. Dettal 6ses oftagenom

8 Utveckling och floden pa arbetsmarknaden 2000, AM 32 SM 0202, SCB
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att anstélla mer kompetent personal. | vissafall kan det dock vara det omvénda
och att man behover fler som kan den nya informationstekniken, foretradesvis
inom nya omraden och sektorer. Ser man pa statistiken for de privata foretagen
rader det omvanda forhallandet, d.v.s. att 60-talisterna dominerar denna
verksamhet.

Behovet hosinformanterna (arbetsgivarna) representerar endast en delméangd
av det totalakompetenshehovet inom Geografisk | T. Darfor & resultatet presenterat
i procent (se Figur 5.30). Man kan missténkaatt mangainformanter var osakrapa
denna fréga. Enligt undersokningen &r det totala behovet ca 450 st fram till &r
2008. Multiplicerar man den sifframed en faktor 20-50 kanske relevanta siffror
kan erhdllas med hénsyn till hur manga fler organisationer som det finns &n de
som svarat. Detta ger siffror pa 10 000-25 000 personer. Da & inte nya sektorer
dar Geografisk I'T kan komma att anvandas medréknade. Det & vart att paminna
att Gl S-sektorn har 6kat med 30% arligen sedan 1990. Detta & nog ingen dalig
approximation och siffrorna kan vara storre. Arbetsgivarna visar att det behdvs
andra personer an specialister inom Geografisk | T. Detta & bra och det kan bidra
till att | 6savissakompetensproblem. Chef

Annat 5% Projektledare
18% 11%

Annat

Bestéllar
3% estéllare /

kopare
1%

Larare
2%

GIS/GIT Anvéndare
53% 10% Utvecklare /

forskare
22%

Fjarranalys
2%

Fotogrammetri
2%
Producent
12% Konsult

15%

Kartografi Geodesi
3% 6%

Figur 5.30 a) Organisationernas behov av personal inom olika omraden. [Fréga 14B]

b) Organisationernas behov av olika yrkeskategorier. [Fraga 15B] (Notering:
Lantméateriverket har inte besvarat denna fraga och endast nagra kommuner finns med i
undersokningen. Enligt Svenska kommunforbundet méste Sveriges kommuner rekrytera
600 000 medarbetareinom deras hel averksamhetsomréde fram till & 2010!)

5.6 Grundutbildning

K ompetensbasen ar négon form av grundutbildning. Utifran dennabaskan indivi-
dentatill sig nyaerfarenheter och utévaett visst arbete med olika grad av skick-
lighet. | ddrarna 25-34 & har 20% mer an tre ars hogskoleutbildning®. Detta ar
mer &n for andra aldersgrupper. Det & anda anmarkningsvart att endast 36% av
individer mellan 25-34 & har mer &n gymnasieutbildning. Kvinnor har generellt
sett hogre utbildning &n man, men inteinom teknikomradet. For dldrarna25-44 ar
finns det tre ganger fler mén an kvinnor, som har mer an tre arshdgskol euthildning

° Befolkningens utbildning (Utbildningsregistret), SCB
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i tekniskaamnen och for dldrarna45-64 & _ Natur-
. . o L. . Teknisk geograf
finns det tio ganger fler man &n kvinnor. lantmétare;  ° goy

Detta forhéllande & ett problem d& man o
pa manga arbetsplatser forsoker ha en

jamn fordelning mellan kon och alder.
| undersbkningarna har informanterna i

Matnings-
ingenjor
11%
Gls-/
lantméteriingenjor
4%

.. . . . . Datalog /
uppgivit vilka utbildningar som finns systemvetare
representerade i organisationerna respek- o
. . .. . Lantmat:
tive hos individen (se Figur 5.31-32). Samhale. (o tokniaky
. . H 2 i planerare / Kart-  Kultur- 2%

Utb!ldnlngarngmed _mnehall av Geografisk e eograt

IT finnsredovisadei kapitel 3. 5% o 2%

Figur 5.31 Organisationernas kompetensinriktning. [Fraga 13B]
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Teknisk Naturgeograf Matnings- GIS-/ Datalog/  Lantmatare Kulturgeograf Karttekniker ~Sambhalls- Annan
lantmétare ingenjor lantméteri- systemvetare (ej teknisk) planerare /

ingenjor arkitekt

Figur 5.32 Individernas kompetensinriktning. [Fraga 11A]

Av tradition har individer frantre olikakategorier av uthildningar rekryteratstill

det Geografiska I T-omradet: civil- _ Oviiga Gymnasial
ingenjorer med lantméteriinriktning samt o e 198 19%
personer med eftergymnasial/gymnasial 3%

utbildning som matningsingenjor eller
karttekniker. Pasenaretid finns det andra Chingenr

utbildningar med stort Geografiskt I1T-  20%

i A Efter-
!nS| ag,tex naturg.a)grafer OCh hOgSkOIe- Filosofie gymnasial
ingenjdrer. Organisationerna respektive 26%
individernauppger att utbildningslangden KY-ubildning
H = - B - Filosofie
och -kategorin &r fordelad enligt Figur fandidat— sgikore. | Hogskole
5.33-34. 5% ingenjér, 120p “ingenjor, 80p
6% 2%

Figur 5.33 Organisationerna har individer enligt foljande fordelning i utbildnings-
kategorier. [Fraga 13B]
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gymnasial utblldmng ingenjor, ingenjor, kandidat magister Docent
80p 120p

Figur 5.34 Individernas uppger sig ha utbildning enligt foljande kategorier. [ Fraga
12A]

Idag finnsinglag av informationsteknik i deflestaverksamhetsprocesser, vilket
gor att det behdvsindivider som kan och forstar I T-omradet. Dettagaller dven det
Geografiska IT-omradet. Det finns en alméan tendens bland arbetsgivarna att
forsbka anstélla individer med hodgskoleutbildning. Det finns till och med de
arbetsgivare som uttalat sager att de endast anstéller individer med minst tre &rs
hogskoleutbildning. A andrasidan finns det arbetsgivare som klart sager att vissa
arbetsuppgifter skall utférasav individer med tillracklig kompetens, vilket innebéar
lagre utbildning och lagrel6ner. | det svenskasamhéllet finns det en visstendens
(sarskilt i 1agkonjunktur) att anvandadverkvalificerad personal paokvalificerade
tjanster. Dettadr majligt dalone-
skillnaden mellan hogutbildade  samarsponcraer " Teknisk lanimétare
ochlaguthildadeér liteni Sverige. ekt *

Risken man |6per med att ge
okvalificerade arbetsuppgifter ar i
atindividendutar sintjansti fortid.
Arbetsgivaren nyttjar inte heller -
den kompetens ach potential de

Naturgeograf

5%
Matningsingen;jor
11%

GIS- / lantméateri-
ingenjor

flesta hdgutbildade besitter. Lantmétare 12%
Informanterna (arbetsgivarna) R

anger att utbildningsbehovet hos Syoomvaare
individernaér enligt Figur 5.35-36. 23%

Figur 5.35 Organisationernas behov av individer med en sarskild utbildning. [Fraga
16B]

| Figur 5.35-36 gar det att urskilja att framtidens arbetstagare bor ha hdg

utbildning. Det kan dock vara svart att exakt definiera vilken sorts arbetskraft
man behover i framtiden. Inte helt ovantat sa efterfragas I T-kunniga individer i
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stor omfattning. Verksamhetskunskap R
verkar ocksd varaviktigt. Inom vissa oviga %\ 1%
verksamhetsomraden & det kanske 7%

Geografisk IT som &r denna lilla ‘. 0r, ocent
komponent i utbildningen som gor
organisationens totala kompetens
merakomplett.

KY-utbildning
1%
Hogskole-

Hogskole-
ingenjor, 120p
21%

Filosofie kandidat

Figur 5.36 Organisationernas behov av Chlingenjor b

individer med angivet efter utbildnings- o
langd och -kategori. [Fraga 17B]

Filosofie magister
9%

Foretag och myndigheter har ibland god kommunikation med hégskolor och
universitet. Det géller kanskeframfor allt” lokala” hogskolor. Ett sadant sasmarbete
ar oftaenforutsdttning for lyckadeinnovationssystem, d.v.s. att foretag, htgskola
(forskning och utveckling) och myndigheter verkar tillsammans for att generera
foretagsamhet, nya produkter och god dynamik. Utbildningsmakarna forsoker
kontinuerligt att anpassa sina kurspaket till det Nej, nte alls
som efterfragas pa arbetsmarknaden. Det kan 2%
dock varasvart att exakt foljaefterfrégan, bland
annat beroende pa att det tar 2-5 &r att uthildaen
student. Déarfor ar det viktigt att utbildafor livet  ss%
ochintefdr stunden. En gedigen basmed teoretisk
och praktisk kunskap om den senaste tekniken
ar viktig. Organisationernainom Geografisk IT
verkar relativt ndjda med de existerande uthild-
ningarna (se Figur 5.37).

Figur 5.37 Organisationernas syn pa Sveriges utbildningar inom Geografisk I T. [ Fraga
20B]

Krav pa uthildningen styrs ménga ganger av organisationens behov och av de
personer som arbetar i den. Mangaforetag vill att uthildningen skall ge praktiska
fardigheter (se Figur 5.38). Det & ju och for sig bra, men samtidigt & kanske
utbildningen den sistachansen enindivid har att skaffateoretiskaférdigheter innan
han/hon gér uti arbetslivet. Praktik kommer individen att faunder 30-40 &r. Det &
naturligtvis viktigt att kombinera teoretisk kunskapsinhamtning med praktiska
ovningar for att forstd helheten. Notera att Figur 5.38 endast visar ett svar pa hur
utbildningarnai allmanhet bor forandras. Det & dock ganskajamt mellan de olika
svaren. | kapitel 3 redovisas de hdgskoleorter dér Geografisk I T undervisas. 12%
av informanterna anser att det borde finnas fler utbildningsorter. Om detta svar
visar paatt det behdvst.ex. fler KY-utbildningar eller fler htgskol eutbildningar &
svart att veta. Med tanke pa det storaantal et befintligahogskol eutbildningar saar
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det tveksamt om det behdvs fler, Fler Flor
aven om vissa orter kan ha svart o
med rekrytering (beroende pa att 13%
vissa platser i Sverige lockar fa

individer). Det kankanskebehtvas oraktiska

fler KY-utbildningar eftersom det  fardigheterna

behdver forbattras

utbildningsplatser
pa fler orter
12%

Teoretiska
kunskaper bor bli
béattre
14%

verkar finnas en behov av arbets- 3%

H 1 1 Fler
tagare_ med produktionsinriktad Speciaﬁsgmktade
utbildni ng. utbildningar

15%

Hogre kvalitet pa
befintliga

Figur 5.38 Organisationernas syn pa utbildningar
hur utbildningar inom Geografisk IT 23%
bor forandras. [Fraga 21B]

5.7 Vidareutbildning

" Livdangt larande” &r en devis som &r en nodvandighet bade for individen och

organisationen i dagens kunskapsforetag. Att vidareutbilda har en inneb6rd med

olikameningar. Det kan vara olika kurser, nya arbetsuppgifter eller ett nytt jobb.

Det viktigaste &r att kontinuerligt larasig Byta

nyasaker for att foljamed i utvecklingen, arbetsuppgiter EnStﬁ'gzgkugf;f pa

som gar alt snabbare. Ett chefskap, en 20%

projektledarroll eller 6kat ansvar paannat

sétt kréver aven personlig utveckling och

provning. Arbetsgivarnainom Geografisk ™

IT anser att de flesta av féreslagna alter-

nativ ar viktiga(se Figur 5.39). Kurspaket

ar det minst populéra séttet till vidareut- « _
urspaket vid

bildning. Det beror kanske pa att t.ex. nogskalor et och

masterkurser & bade dyra och att de rik- seminatie
tar sigtill faindivider i organisationen.

Externa
kortkurser
22%

Figur 5.39 Organisationernas prioritering pa vidareutbildningar. [Fraga 22B]

| den kontinuerligavidareutbildningen & uppfoljning ett maste. Inom deflesta
organisationer finns nagon form av utvecklingssamtal mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Deflestapersonchefer eller hogstaledningen & nog 6vertygade om
att det gors eller skall goras minst ett utvecklingssamtal per & och anstélld. Mer
avancerad uppf6ljning gérs genom trainee- och individuella utvecklingsprogram.
Dessa program genomfors ofta for ett fatal utvalda individer i organisationen.
Fastan de flesta arbetsgivare skulle ha sagt att alla har rétt till ett PU-samtal per
ar A& dettainte fallet (se Figur 5.40).
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50% o Individuell
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mIngen

30%

20%

10%

0%

Statlig Lansstyrelse Kommun / Foretag Skola / FoU Annan
myndighet landsting

Figur 5.39 Individernas svar pd i vilken omfattning de har négon form av individuell
utvecklingsplan. Totalt: nej (256 st), PU-samtal (212 st), trainee-program (1 st),
individuellt utvecklingsprogram (29 st) och annat (21 <t). [Fraga 17A]

Endast halften av informanterna (263 av 519 individer) anger att de haft ndgon
form av utvecklingsplan de senaste tva aren. Detta & kanske det mest
uppseendevackande resultatet fran enkatundersokningen och ett mycket allvarligt
tecken pa att det inte star ratt till pa vissa arbetsplatser.

5.8 Certifiering

Certifiering innebér att ndgon garanterar att en produkt eller tjanst utfors enligt
en angiven standard. Storst trovardighet far certifieringen da garantin lamnas av
en tredje part, vilken &r ett opartisk organ utover séljare och kund. Man talar da
om tredjepartscertifiering. Ackreditering av certifieringsorgan innebér ett for-
mellt erkénnande av att ett organ ar kompetent att utféra specificerade certifieringar.

Certifiering & i manga branscher ett st att minimera fel aktigheter, som kan
vara av ekonomisk, réttslig, sékerhetsmassig eller annan karaktér. Certifiering
kan ocksa betyda att man har en viss garanterad kompetens. Da detta gors pa
personnivafinnsfoljande grundprinciper:

- Certifieringsorganet certifierar en person mot en given kravspecifikation

- Kompetensskall " visas® for certifieringsorganet i andutningtill certifier-

ingen, praktiskt/teoretiskt.

- Certifieringsorgan har ett ansvar under certifikatets giltighet

- Ingen” automatik” vid forlangning av certifikat.
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Arbetsgivarnainom Geografisk I T kan komma att bertras av dettai samband
med métning vid fastighetsbildning (enligt Matningskungorelsen) samt vid
transformationer av datamellan olika europeiskaléander (planerade bestdmmel ser
inom ramen for INSPIRE-projektet). Aven "
andra omraden kan bli aktuella. Idag har %
aven Vagverket och Banverket egna
behdrighetsbestémmelser som gér utover el meas
Maétningskungorelsen. | framtiden skulle
man ocksakunnatankasig certifiering kring
kompetens och arbetsuppgifter somrér t.ex.
databaser, analyser, datafangst, produktion
och utveckling. FOr vissa arbetsgivare &r
detta av stOrre vikt &n for andra eftersom
vissverksamhet redan styrsav certifiering
eller lagar (se Figur 5.41).

Delvis
56%

Figur 5.41 Organisationernas svar pa i vilken omfattning de 6nskar nagon certifiering
inom det Geografiska | T-omradet. [ Fraga 23B]

5.9 Férandring och outsourcing

Utveckling, produktion och anvandning inom det Geografiska | T-omradet & un-
der mycket snabb forandring. Det finns de som séger att under de senastetio aren
har samhéllet astadkommit lika mycket som under de féregdende hundra aren.
Det gdller juintefor allaomraden, men for I T-sektorn &r det definitivt sant. Denna
acceleration &r ju en potential, men medfor problem for manga organi sationer.
Det kan varasvart att med fel kompetens foljamed i denna utvecklingsspiral.

Utveckling av verksamheten och organisationen kraver bade snabba beslut
samt |angsiktighet och stabilitet. Likaval som .

11%

en organisation skall forsokaskordasamanga
frukter som mgjligt under hogkonjunktur sa
maste den aven Gvervintra en hard |ag-
konjunktur. Vissa organisationer & mer eller
mindre kansliga for hog- respektive lagkon-
junktur (se Figur 5.42). Enligt informanterna
ar organisationer i Geografiskal T-branschen
relativt okangligafor konjunktursvangningar.
Inom infrastrukturomradet, som berdr Geo-
grafisk IT i allra stérsta grad, har den
offentliga sektorn investerat i |agkonjunktur
och den privatasektorn i hogkonjunktur.

Delvis
48%

Figur 5.42 Organisationernas svar pa i vilken omfattning de &r kansliga for konjunk-
tursvangningar. [Fraga 30B]
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| framfor allt storaorganisationer med snabb foréndringstakt har det blivit allt
vanligare med outsour cing. Inom Ericsson brukar man sigaatt fOretaget forandras

helt och héllet dver en period pa1-2 ar eftersom
produktsortimentet & helt fornyat och att helt ny
teknik anvéands. Outsourcing kan anvandas for

att ” kapa toppar” i hogkonjunktur, men ocksa ,, o

for att renodla verksamheten. Outsourcing kan
kosta mer, t.ex. konsulttjanster, medan produk-
tionsverksamhet kan utforas effektivare och
billigare hos andra organisationer. Upphandling
samt anvandande av konsulter och andra pro-
ducenter kan dessutom 6ka dynamiken inom ett
visst verksamhetsomradet eller geografiskt
omréde. Deflestaorganisationer har nagon form
av outsourcing (se Figur 5.43).

8%

61-80%

41-60%

3%

2%

1-20%
60%

81-100%
3%

Figur 5.43 Organisationernas svar pa i vilken omfattning de nyttjar ” outsourcing” .
[Fraga 31B]

Stadning &r ett exempel pa outsourcing och idag & det manga organi sationer
som koper stadtjanster. Hanteringen blir oftaenklare och billigare. Konsult- och
utvecklingsarbete stér for mer &n héften av den outsourcing som organisationerna
inom Geografisk IT koper in idag (se Figur 5.444Q). Ingen har dock angett att
forsédljning outsourcas. Det @ dock intressant att konstatera att outsourcing inte
& nagot man onskar. 58% av informanterna anger att de inte har for avsikt att
outsourcamer av sin verksamhet (se Figur 5.44b). Dettatyder kanske paatt man
helst hade gjort arbetsuppgifternainom den egna organisationen redan idag. Det
finnsen generell trend bland foretag i Sverige att minskaoutsourcing av produktion
och utveckling efterom det &r dyrt och att man tappar kontrollen 6ver aktiviteterna.

Ingen
outsourcing sker
21%

Annat

6%

Konsultarbete
35%

Produktion
21%

Forséljning
0%

Utveckling /
forskning
17%

Produktion

12% Forsaljning

0%

Utveckling /
forskning
8%

Ingen okad

outsourcing
58% Konsultarbete

20%

Annat
2%

Figur 5.44 a) Organisationernas svar pd inom vilka omraden dar ” outsourcing” sker i
stérre omfattning idag. [Fraga 32B] b) Organisationernas svar pa vilka omraden dar

" outsourcing” kommer att 6ka. [Fraga 33B]
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Satsningen pautveckling och forskning (FoU) brukar oftaangesi procentsiffror
av omséttningen. Detta brukar vara ett matt pa hur val organisationen foljer den
tekniska utvecklingen. En viss sanning ligger det nog i detta, eftersom det t.ex.
kan vara svart att rekrytera och behalla 26%
duktig personal om deinte far &gna sig at 149%
utmanande saker. Ligger mani utvecklings- ;..
fronten sd & man ocksa med och styr 5%
utvecklingen inom verksamhetsomradet, 16:20%
béde nationellt och internationelIt. Det finns L1
olika kritiska granser for hur stor del av  e%
verksamheten som skall &gnas at FoU.
Dessa grénser styrs av organisations-
kategori. 62% av informanternalgger mer
an 6% pa FoU (se Figur 5.45).

<5%
38%

6-10%
32%

Figur 5.45 Organisationernas satsning pa forskning och utveckling. [Fraga 34B]
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6 Slutsatser och diskussion

Det Geografiska | T-omradet utvecklas i snabb takt och kan karaktériseras som
en kunskapsbransch. Darfor &r kompetens viktig samt att man foérvaltar och ut-
vecklar den. | borjan av 1990-talet tillkom nyagrundutbildningar och GI Shérjade
inféras som amneinom befintligautbildningar. Dennakompetens skulle métaden
nyaanvandning av geografisk information som vuxit fram under de senaste 10-15
aren. Anvandningen av GIS har 6kat med 30% arligen och antal et professionella
anvandare av GIS-system uppgick ar 2000 till 15 000 personer. Det totala antal et
anvandare, utvecklare och producenter av geografisk information och Geografisk
IT & betydligt fler, kanske 30-50 000 personer.

Bakgrundentill den hér rapporten &r det faktum att framfdr allt den offentliga
sektorn star infor massiva pensionsavgangar. | manga statliga myndigheter,
kommuner och | ansstyrel ser kommer 30-50% av all personal att gai pensioninom
entio arsperiod. Till dettakommer att 50-talisterna ar farre an 40-talisterna samt
att manga 60-talister inte arbetar inom offentlig sektor. Det finns dessutom en
allman trogrorlighet pa arbetsmarknaden. Arbete inom privat sektor prioriteras
framfor offentlig sektor. Aven om det skulle varamajligt att rent kvantitativt ersitta
personer vid de kommande pensionsavgangarna ar det tveksamt om rétt personer
med |amplig alder och kompetens finns. | manga organisationer har dessutom fa
yngre personer (idag 35-45 &r) givits chansen att utvecklasig infor chefskap och
andraledanderoller.

Svenska kommunférbundet har kommit fram till att endast 9% av dagens
ungdomar foredrar offentlig sektor. Manga laroséten signalerar tydligt att
rekryteringen till teknikutbildningar & svar och det galler aven for omrédet
Geografisk I T. Aven om en och annan organisation skullelyckas anstélla personal
med rétt kompetens och erfarenhet sd &r det totalautbudet av kompetentaindivider
begransat. Detta medfor att andra organisationer kommer att fa svart med
rekrytering av duktig personal. Om de organisationer, som har problem med
rekryteringen, skall kopatjanster eller produkter kommer deinte hakompetenstill
detta. Dettakommer med andraord att paverkaallaorganisationer inom branschen.

N3, &r loppet kort? Nej, men personal - eller foretagsledningen maste paallvar
tatag i dessa fragor. Man kan stélla sig frégan varfor denna fraga har fatt ett
sadant nyvaknat intresse. Statistik kring befolknings-
utvecklingen har ju varit kand sedan 40-talisernafoddes. I n ge n
Ett problem kring dessafragor &r att deflestaorganisa-
tioner tar fram budget och verksamhetsplan for ett ar i ve rkar aga
taget. | bastafall har man nagon vision, som skall galla
for de nastkommande fem &ren. | véarsta fall har man
en foretagsledare som inte §av kommer att drabbas prObIemEt
av problemet samtidigt som morgondagens chefer inte har ndgot inflytande—ingen
ager problemet!
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Pa nagot séatt kommer organisationerna att anpassa sig till de faktiska
forutsattningarna som kommer att finnas om 5-10 &r. Branschen kommer inte att
forsvinnaeller slds sonder. Den total a potentialen kommer dock inte att utnyttjas,
d.v.s. antalet verksamhetsomraden och projekt kommer att bli farre an det méjliga
antalet. Man kan ju altid férsoka anstélla personer med andra professioner, men
inom teknikomradet kommer Geografisk IT att konkurrera med t.ex.
telekommunikation, nanoteknol ogi och bioteknik. Problemet & att helal T-branschen
har brist pa specialister med |1 T-kompetens'®. Dagens |1agkonjunkturen lindrar
dock effekterna. Ett sét att lindra effekterna for den Geografiska | T-branschen
ar att paallasatt locka och rekrytera studenter till utbildningar inom Geografisk
IT. Branschen maste ocksa gora sig mer attraktiv. Den |8ga attraktionskraften till
offentlig sektor &r ett reellt problem oavsett man accepterar det eller g.

Utbildningsinsatsernainom Geo-grafisk I T har 6kat med en faktor tio-femton
de senaste tio &ren. Det & atminstone s manga fler examinerade studenter som
har djupare kunskap i dettadmne &n for

tio & sedan. Totalt examinerascirka250 250 StUdenter

personer per ar dar Geografisk 1T ar

mer an 25% av utbildningspoangen. examineras inom

Dértill kommer cirka 50 personer som

utbildas inom ramen for KY-utbild- T

ningen. Rent kvantitativt ser det inte ut G eografl S k IT

som nagot problem &ven om antalet professionella anvandare dkar med 2-3000
personer per ar. Inom manga anvandningsomraden behovs kanske inte expertis
inom Geografisk IT.

Utbildningarnaforandrasi snabb takt. Nyautbildningsplatser startas pamanga
stéllen och de laggs ner i samma takt pa andra stéllen. Endast nagra fa larositen
kan presenterafler an 3-4 larareinom omradet Geografisk I T och da ar det oftast
bara inom GIS-omrédet. Tre eller fyra institutioner bedriver forskning och
examinerar doktorer inom omradet. Forskning ar en forutséttning for att 1ararna
skall kunna félja utvecklingen och kontinuerligt ha méjligheten att forbéttra
undervisningen. Utexaminerade doktorer & morgondagens|éarare. |dag forutsétts
man vara doktor for en lektorstjanst. Det bedrivs bra undervisning pa de flesta
stalenai Sverige, men statistiken talar sitt tydligasprak. Nagon form av samordning
och kommunikation &r nédvandig for att harmonisera och kvalitetssékra
utbildningarnainom Geografisk I T.

Rent kvantitativt méter utbildningarna arbetsgivarnas problem med stora
pensionsavgangar. Ett problem &r att manga 60-aringar kommer att erséttas av
25-aringar. Hur fyller man detta erfarenhetsglapp? Hur val utbildad en 25-aring &n
ar sAbehdvsett antal ar for att byggaupp sin kompetens, forsta helheten och bilda
sinanatverk. Vidareutbildning och kunskapsutveckling ar tvaviktiganyckelord i
sammanhanget. M angaarbetsgivare arbetar aktivt med kunskapsoverforing. Andra
anser sig inte harad med detta och andra &gnar inte en tanke & problemet. Vissa

10 Kompetensforsorjning pa arbetsmarknaden, Ds 2002: 47, Naringsdepartementet
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kunskapsdepaer & mer intressanta att " tanka av” &n andra. Darfor &r en
kartl&ggning av kompetensviktig inom varje organisation.

| den kontinuerliga uppfoljningen av verksamheten ingér ofta ndgon form av
individuell utvecklingsplan (t.ex. PU-samtal). Denna plan finns till for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Det & mycket mérkligt att 49% av individerna
anger att de inte har haft nagon form

av utvecklingssamtal under de sen- 49% har inte

aste tva &ren. Troligtvis beror detta

inte p&hogstaledningensovilja. For- h aft ett P U s Samtal

utom att vissa chefer inte foljer be-

fintliga foreskrifter kan det bero pa 2 e
arbetsbyte, chefsbyte, organisations- de SenaSte tva aren
forandringar eller liknande. En acceptabel siffrakanske kunde vara5-10%. Darfor
rekommenderas nagon form av atgarder.

Personal omséttning skall sessom nagot positivt daanledningarnatill arbetsbyte
ar positiva. Hogreldn, béttre karridr och mer avancerade arbetsuppgifter & exempel
papositivaskdl till arbetsbyte. Det betyder att individen efterstrévar nagot braoch
vill utvecklasig. Lonernaverkar varai paritet med genomsnittligaldner i Sverige,
darfor &r inte dettandgon varningssignal . Det &r dock viktigt att konstateraatt just
I6nen ar den enskilt storsta anledningen till arbetsbyte, aven om ” |6nen inte ar
allt” . Lagaloner ar inte nagot som gynnar varken arbetsgivare eller arbetstagare
i det langa loppet. Det & mer ett tecken pa att arbetet karaktariseras som
okvalificerat och att man endast kan lockatill sig okvalificerade personer.

Det & mer allvarligt da arbetsplatsens lokalisering och familjeskal anges som
anledning till arbetsbyte. Dettadr problem sarskilt dat.ex. makarnai ett forhdllande
skaffat sig hdgre utbildning och till en borjan bara vill ha jobb och darefter vill
skaffa sig en karriar. Arbetar inte nagon av makarna inom barnomsorg,
ddreomsorg, skolaeller sukvard sd&r det oftaett problem att hittatvaintressanta
arbeten pasammaort. Det & en viktig anledningarnatill att Stockholm och andra
storstader lockar hogutbildade personer och att landsbygdenttill vissdel dréneras
padessa. Arbetsgivarna spelar och kan spelaen betydande roll for att |6sa dessa
problem. Med ganska sma insatser gar det att 16sa vissa problem, t.ex. paverka
kommuner saatt fortur erbjudstill dagis och bostader, framtagande av listor med
potentiellaarbetsgivare samt ett mer flexibelt forhal Iningssétt till arbetstider och -
platser (d.v.s. acceptera och hjélpatill med distansarbete).

Rapporten beskriver mangaav de problem som finnsfor utbildningsvasendet,
arbetsgivare och arbetstagare. Det finns ocksa en sammanstélIning av befintliga
utbildningar. Syftet med rapporten var att forsoka att kartldgga svagheterna och
riskernai branschen samt den situation och de behov som finnsinom kompetens-
omrédet. Rapporten &r ocksa en plattform for insatser. Darfor far rapporteni sig
ses som en ljuspunkt och att det forhoppningsvis kommer att sittas in atgarder
fran mangahall.
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Bilaga 1. Enk&tundersdkning

A. Individer

Struktur och inriktning

Dennadel av undersokningen vander sig till enskilda personer som arbetar och
verkar inom omradet for Geografisk IT. Dinasvar hanteras helt anonymt.

Definition av Geografisk 1T

Med Geografisk IT menas al teknik som anvéands for att hantera geografiska
data/information. Med Geografiska data/information menas alla objekt som han-
teras utifran en geografiskt synvinkel. Foljande amnesomaden berors:
. GISGIT (anayser, databaser, visualisering m.m.)

Geodes (GPS, detaljmétning m.m.)

Fotogrammetri (mé&tning, ortofoto m.m.)

Kartografi (kartor)

Fjarranalys (satellitbilder)

ALLMANT

1. Till vilken kategori hér din organisation?

O Staligmyndighet [0 Lansstyrelse O Kommun/Landsting
O Foretag O Skola/lFoU O Annan

2. Hur manga personer arbetar totalt i din organisation (inklusive
Geografisk IT)?

O 15 O 6-50 O 51-100
O 101-250 O 251-1000 [0 >1000
3. Hur manga personer arbetar med Geografisk IT i din organisation?
O 13 O 425 O 2675
O 76-200 O 201-500 O >500

4. Vad ar din organisations huvudsakliga verksamhet inom Geogr afisk
IT (ange ett alternativ)?

O Producent/leverantor 0 Anvandare/kopare [ Utveckling/forskning

O Utbildning O Konsult O Annan
5. Ange om du ar man eller kvinna.
O Man O Kvinna
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6. Hur gammal &r du?
O-20& [O21-25& [O026-30& [O31-3c5& O36-40a
O 41-454& [ 46-50& OO 51-55& [056-60& [61-ar

7. Hur manga ar har du arbetat inom geografisk 1T?
O-5a& O6-15& [O16-25& [0 26-35& [ 36- &

RORLIGHET och LON

8. Med vilket intervall brukar du byta jobb (bade inom och mellan
organisationer)?

O-2& O34& 0O56& 0O78& 0O9&
9. Hur manga organisationer, som verkar inom Geografisk 1T, har du
arbetat for?

O1st 023 [O45s @O67¢¢ [O8 st

10. Vilken 16n har du?

0 -19999 kr O 20-24999kr 0O 25-29999kr [ 30-34999 kr
[ 35000- kr

UTBILDNING

11. Vilken utbildning har du (ange hogsta utbildningen)?

O Teknisk lantmétare [ Naturgeograf [ Métningsingenjor
O GIS/Lantméteriing. [ Datalog/systemvetare [] Lantmétare (6vriga)
O Kulturgeograf O Karttekniker O Samhdlsplan./arkitekt
O Annan
12. Vilken utbildning har du (valj den hdgsta och endast en)?
O Gymnasia O Efter-gymnasial O KY-uthildning
O Hogskoleing., 80p O Hogskoleing., 120p O Fil. kand.
O Fil. mag. O Civ.ing. O Lic., Dr., Doc.
O Ovriga

13. Inom vilket omréade av Geografisk | T jobbar du (rékna endast
huvudsysslan)?

O GISGIT O Geodes O Kartografi O Fotogrammetri
O Féarandys [ Annat
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14. Till vilken yrkeskategori hor du (rdkna endast huvudsysslan)?

O Chef O Projektledare O Bestéllare/ kbpare
O Utvecklare/ forskare [0 Konsult O Producent
O sdjare O Anvéndare O Lérare
O Annat
ARBETE

15. Hur fick du ditt senaste jobb (ange ett alternativ)?
0 Annonser O Personligkontaker [0 Arbetsférmedlingen
[0 Rekryteringsforetag [ Annat
16. Vad ar anledningarna till att du senast bytte jobb eller att du skulle
vilja byta jobb (ange tva alter nativ)?
O Organisatoriskaoch samarbetsproblem [ Arbetsplatsensiokalisering
O Organisationen har svart att erbjuda brakarriar- och utvecklingsvagar

O Lon O Familjeska O "Head-huntad”
O Organisationsnedskéarningar O Kandemig okvalificerad
O Kandemig 6verkvalificerad O Annat

17. Har du under de senaste tva aren arbetat fram en individuell
utvecklingsplan?

O Ng O Ja, PU-samtal O Ja, trainee-program
O Ja individue It utvecklingsprogram OO Annat

18. I vilken form av organisation arbetar du helst i?
O Statligmyndighet O Lénsstyrelse O Kommun/Landsting
O Foretag O Skola/FoU O Annan
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B. Organisationer

Struktur och inriktning

Dennadel av undersokningen vander sig till organisationer och de personer som
har god kdnnedom om organsiationens nuvarande situation och behov inom
kompetensomrédet for Geografisk I T, t.ex. personal chef eller Gvrig ansvarig chef.
Om inte annat anges sa efterfragas verksamhet och personer som & sysselsatta
inom Geografisk I T. Enkéten vander sig till de organisationer som anvander eller
planerar att anvanda Geografisk I T inom sin verksamhet.

Definition av Geografisk 1T

Med Geografisk IT menas al teknik som anvands for att hantera geografiska
data/information. Med Geografiska datalinformation menas alla objekt som han-
teras utifran en geografiskt synvinkel. Foljande amnesomaden berors:

- GIS/GIT (analyser, databaser, visualisering m.m.)

- Geodes (GPS, detaljmétning m.m.)

- Fotogrammetri (métning, ortofoto m.m.)

- Kartografi (kartor)

- Fjarranalys (satdllitbilder)

Skriv ut forst !

Innan du fyller i undersokning skriv ut den pa papper saatt du har majlighet att ta
reda pa all information i forvag. Du méaste dock fylla i uppgifter pa Internet,
www.uli.se. OBS: Alla textfat maste vara ifyllda - anvand endast siffror, inga
procenttecken eller dylikt.

ALLMANT

1. E-post (for ev. uppfoljning)

2. For vilken organisation géller ert enkatsvar (OBS: du skall svara foér
hela organisationen)?

O Statligmyndighet O Lansstyrelse O Kommun/Landsting
O Foretag O Skola/lFoU O Annan
3. Hur manga personer arbetar totalt i er organisation (inklusive
Geografisk IT)?
015 O 6-50 0 51-100
O 101-250 0O 251-1000 O >1000
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4. Hur manga personer arbetar med Geografisk IT i er organisation?

O 13 O 4-25 O 26-75
O 76-200 O 201-500 O >500

5. Vad ar er huvudsakliga verksamhet inom Geografisk IT (ange ett
alternativ)?

O Producent/leverantdr [0 Anvéndare/kOpare [0 Utveckling/forskning
O Utbildning O Konsult O Annan

6. Hur ser aldersstrukturen ut for man inom Geografisk IT i er
organisation (ange antal)?

O-20& [O21-25& 0O 26-30& O 31-35a O 36-40 &

O 41-45& O 46-50& O 51-55& O 56-60ar O 61- &
7. Hur ser aldersstrukturen ut for kvinnor inom Geografisk I T i er
organisation (ange antal)?

O-20& [O21-254& O 26-30& O 31-35& O 36-404&

O 41-454& O 46-504& O 51-55& O 56-60ar O 61- &
8. Vid vilken alder gar er personal i pension (eller liknande atgarder)?
Ta fram siffror for 1999-2002 (ange hela procent).

O-54& [O5559a&a 060-64& O65a [O66-a
9. Jamfort med aldersintervallen i fraga 8, vid vilken alder planerar ni

att pensionera personalen i framtiden (vélj ”ungefér samma” om du
barahar O:or pafraga8)?

[0 Tidigare O Ungefar samma 0 Senare

10. Hur stor personalomsattning har er organisation inom Geogr afisk
IT per &? Ta fram genomsnittssiffran for perioden 1999-2002.

Nyanstéllda

O o05% 06109 0O 11-15% O 16-20% O 21- %
Uppsagda/slutat

O005% 0O610% O 11-15% 0O 16-20% [ 21- %

11. Ange antalet personer for respektive l6neintervall for arbeten inom
Geografisk IT?

[0 -19999 kr 0 20-24999kr [0 25-29999kr [ 30-34999kr
O 35000- kr
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UTBILDNING och YRKE

12. Ange antalet personer med féljande utbildningar (ange hogsta
utbildningen)?

[0 Teknisklantmdtare [0 Naturgeograf 0 Mé&ningsingenjor

O GIS/Lantméteriing. [0 Datalog/systemvetare [1 Lantmétare (6vriga)
O Kulturgeograf’ O Karttekniker O Samhdlsplan./arkitekt
O Annan

13. Ange antalet personer inom respektive utbildningskategori (ange
hdgsta utbildningen)?

O Gymnasid O Eftergymnasia O KY-utbildning
[0 Hogskoleing., 80p [0 Hogskoleing., 120p [ Fil. kand.

O Fil. mag. O Civ.ing. O Lic., Dr., Doc.
O Ovriga

14. Hur manga arbetar inom respektive amnesomrade (rdkna endast
huvudsysslan per person)?
O GISGIT O Geodes O Kartografi O Fotogrammetri
O Féarranalys O Annat

15. Hur manga arbetar inom foljande yrkeskategorier (rakna endast
huvudsysslan per person)?

O Chef O Projektledare O Bestallare/kdpare
O Utvecklare/forskare [0 Konsult O Producent
O Sdjare O Anvéndare O Lérare
O Annat
BEHOV

16. Hur manga individer behdver ni rekrytera med foljande utbildningar
fram till & 2008?

O Teknisk lantmétare [ Naturgeograf O Métningsingenjor

O GIS/Lantméteriing. [ Datalog/systemvetare ] Lantmétare (6vriga)
O Kulturgeograf” O Karttekniker O Samhdlsplan./arkitekt
O Annan

17. Hur méanga individer behover ni rekrytera inom respektive
utbildningskategori fram till &r 2008?

O Gymnasa O Eftergymnasia O KY-uthildning
[0 Hogskoleing.,80p [ Hogskoleing., 120p [ Fil. kand.

O Fil. mag. O Civ.ing. O Lic., Dr., Doc.
O Ovriga
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18. Hur manga individer behover ni rekrytera inom respektive
amnesomr ade fram till & 2008?
O Gl aGIT O Geodes O Kartografi [0 Fotogrammetri
O Farandys 0O Annat

19. Hur manga individer behover ni rekrytera inom respektive
yrkeskategori fram till ar 2008?

O Chef O Projektledare O Bestéllare/ kopare
O Utvecklare/ forskare [0 Konsult O Producent
O Séjare O Anvandare O Léarare
OO Annat
20. Téacker landets utbildningar er organisations behov?
O Ja O Ddvis O Ngj,intedls

21. Hur kan grundutbildningen vid hdgskolor och universitet forbattras
(valj de tre viktigaste)?

O Fler utbildningsplatser pafler orter

O De teoretiska fardigheterna behdver forbéttras

O Fer specidistinriktade utbildningar

O Hogrekvalitet pabefintligautbildningar

[0 De praktiska fardigheterna behdver forbéttras

O Fler generdlistinriktade utbildningar

22. Hur kan vidareutbildningen fér personalen forbattras (vélj detre
viktigaste)?

O Genom enstakakurser vid hégskolor

[0 Externakortkurser

O Fler och béttre konferenser och seminarier

[0 Genom kurspaket vid hogskolor, t.ex. MBA

O Internutbildning

O Bytaarbetsuppgifter oftare

23. Kan certifiering av personal och konsulter 16sa vissa
kompetensproblem?

O Ja O Delvis O Ng,intedls

REKRYTERA och BEHALLA

24. Stammer kompetensprofilen hos er personal inom Geografisk IT
med organisationens tankta utveckling?

O Ja, helt och hdllet O Ja, men vi kan behova rekrytera personal
O Ja, men vi maste rekrytera personal

O Ngj, vi har stort behov av nyrekrytering

O Nej, vi har faelleringen med rétt kompetens [ Vet €
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25. Har ni latt att rekrytera rétt sorts personal inom Geografisk 1 T?
O Ja O Devis O Ng
26. Har ni latt att behalla personal med strategisk kompetens inom
Geografisk IT?
0 Ja O Delvis O Ng
27. | defall det ar svart att rekrytera personal inom Geografisk I T - vad
beror detta pa (ange de tre viktigaste)?
O Langahandldggningstider vidanstdlining [0 Arbetsplatsens|okalisering
O Organisationen har daligt anseende
O Lon O Familjeskd O Annat
28. | defall det ar svart att behalla personal inom Geografisk I T - vad
beror detta pa (ange de tre viktigaste)?

O Organisatoriskaoch samarbetsproblem [ Arbetsplatsenslokalisering
O Organsisationen har svart att erbjuda brakarriar- och utvecklingsvagar
O Loén O Familjeskd O Annat

29. Hur rekryterar ni er personal inom Geografisk IT (ange hela
procent)?

O Annonser O Personligkontaker [0 Arbetsférmedlingen
[0 Rekryteringsforetag [0 Annat

FORANDRINGSBENAGENHET

30. Ar er organisation kanslig for 1&g- och hdégkonjunktur?
O Ja O Devis O Ng

31. Hur stor ddl av er verksamhet "outsourcas’ eler utférs av externa
konsulter/producenter?

O 0% O 1-20% O 21-40%

O 41-60% O 61-80% O 81-100%

32. Inom vilket verksamhetsomrade sker "outsourcing” i storst
omfattning inom er organisation idag?

O Produktion O Forsdjning O Utveckling/forskning
O Konsultarbete O Annat O Ingen outsourcing sker

33. Inom vilket verksamhetsomrade kommer ”outsourcing” att oka i
omfattning inom er organisation?
O Produktion O Forsdjning O Utveckling/forskning
O Konsultarbete O Annat O Ingen 6kad
outsourcing planeras
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34. Hur stor del av er omsattning anvander ni till forskning och
utveckling?

O -5% O 6-10% O 11-15%

O 16-20% O 21-25% O 26-%

35. Undviker er organisation att utféra uppdrag, utveckla produkter
eller gbra andra saker p.g.a. kompetensbrist?

O Ja, varjedag [0 Ja, varje vecka O Ja, en gang i manaden
O Ja, men max en gang per ar
O Ngj, vi skaffar den kompetens vi behdver O Vet g
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