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Sammanfattning

Som en foljd av flyktingvagen 2015 inleddes en satsning som syftade till att underlatta
integrationsprocessen samtidigt som det skulle effektivisera matchningen mellan kompetens och
efterfragan pa arbetsmarknaden. Ett av de projekt som initierades inriktades pa att formedla

praktikplatser till nyanlanda akademiker med kompetens inom vissa bristomraden.

Studien har inriktats pa arbetsgivarmotiv for att delta i praktikaktiviteter for nyanlanda akademiker
samt resultatet av dessa. Syftet har varit att konceptualisera arbetsgivarmotiv till och resultat av
arbetspraktiken. Undersdkningen har genomforts med en metodkombination av sekundardata fran
arbetsgivarundersokningar samt egen insamlad empiri fran intervjuer med
arbetsgivarrepresentanter. Resultat presenteras under flera steg dar motiven forklaras utifran en
teoretiserad motivmodell for att sedan anvandas for att tolka arbetsgivarmotiv ur bade ett retoriskt
och ett mer erfarenhetsbaserat perspektiv. Motivens relation till det ursprungliga
arbetsmarknadspolitiska syftet har undersokts och slutligen har ett 6nskvart resultat av

arbetspraktiken identifierats och forklarats.

Nyckelord: Arbetspraktik, Nyanlanda akademiker, Corporate Social Responsibility, Institutionell teori,

Anstallningsbarhet,



Abstract

As a result of the refugee wave of 2015 an effort was initiated to facilitate the integration process
and at the same time improve the matching efficiency of competence and demand at the labour
market. One of the initiated projects focused on mediating internships for newcomer academics with

competence from certain shortage areas.

The study focused on employer motives for participating in internship activities targeting newcomer
academics and their outcomes. The purpose was to conceptualize employer motives for and
outcomes of internships. The study was carried out with a combination of methods of secondary
data from employer polls and own collected empirics from interviews with employer representants.
The result was presented in multiple steps where the motives was explained from a theorized model
of motives to be used for analysing employer motives from a rhetorical and more experience-based
perspective. The motives relation with the initial labour market policy purpose was examined and

finally a desirable outcome was identified and explained.

Key words: Internship, Newcomer academics, Corporate Social Responsibility, Institutional theory,

Employability,
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1. Inledning

I det inledande kapitlet redogérs for bakgrunden till det féretagsekonomiska problem som
uppsatsen dmnar beméta. Detta foranleder en presentation av studiens arbetsgivarperspektiv,
syfte och fragestiéillning. Slutligen presenteras en sammanfattning éver undersékningens
framskridande samt studiens ansats med syfte att ge Iéisaren en bild av uppsatsens uppléigg och
genomférande.

1.1 Bakgrund

Att antalet manniskor som invandrat till Sverige har 6kat dramatiskt under de senaste aren har nog fa
missat. Sedan borjan av 2000-talet har antalet enligt Statistiska Centralbyran (SCB, 2018,1) legat pa
ungefar 60 000 personer per ar varav de flesta utgjorts av personer fédda i Sverige som flyttat
utomlands och sedan aterviant. Ar 2016 hade antalet natt rekordhdjder efter en dkning till drygt
160 000 invandrade personer. Anledningen till 6kningen ar framforallt inbordeskriget i Syrien som
tvingat manniskor att sdka trygghet i andra lander (SCB, 2018,1). Dessa manniskor ar nu mitt uppe i
en integrationsprocess dar snabb etablering pa arbetsmarknaden anses viktig for att de ska klara sin
egen forsorjning och for att de ska kunna inratta sig i samhallet (Konjunkturinstitutet, 2017). Enligt
Forslund, Liljeberg och Aslund (2017) &r det av stor vikt for bade de nyanldnda likavil som for det
ovriga samhallet att integrationen ar framgangsrik. Detta for att en lyckad integration ur ett
samhallsperspektiv skulle mildra problemet med en aldrande befolkning medan det skulle forvarra

problemet om integrationen istallet misslyckas.

Ett av regeringens dvergripande mal ar att 6ka sysselsattningen pa den svenska arbetsmarknaden. |
nuldget utgors den stérsta utmaningen for att uppna detta av en brist pa arbetskraft med lamplig
kompetens (Regeringsuppdrag, 2018). Bristen uppges vara stor i ett flertal branscher, bland annat
uppger fyra av tio organisationer inom tillverkningsindustrin att de har brist pa tekniska tjansteman
(Konjunktursinstitutionen, 2017). Manga av de personer som invandrar har dock en
utbildningsbakgrund som arbetsmarknaden efterfragar (Regeringsuppdrag, 2018) vilket borde utgéra
en fordelaktig grund for att 6ka sysselsattningen pa en arbetsmarknad déar det enligt
Konjunkturinstitutet (2019) rader hogkonjunktur. Dessutom ska alla steg i mottagandet av
invandrade personer syfta till att de snabbt ska hitta ett arbete (Regeringskansliet, u.d).
Forutsattningarna for att nyanldnda ska etablera sig pa arbetsmarknaden ter sig sa har langt goda.
Forvirrande nog saknar @nda en av fyra invandrade personer som varit i Sverige i minst fem ar
fortfarande arbete medan motsvarande siffra for inrikes fodda endast dr en av tio. Resultatet blir en
hog skillnad i sysselsattningsgrad mellan utrikes och inrikes fédda (SCB, 2017). Faktum ar att ar 2016
var skillnaden i sysselsattningsgrad pa den svenska arbetsmarknaden en av de hogst uppmatta bland
europeiska lander (SCB, 2016), vilket val far anses vara ett féga smickrande resultat for svenskt

integrationsarbete. Att manniskor star utanfor arbetsmarknaden féranleder dessutom ett



bidragsberoende som inte bara kan ha allvarliga konsekvenser for individens sjalvfortroende men

som ocksa ar kostsamt for samhallet (Grankvist, 2012).

En annan samhallsekonomisk aspekt som framtrader tydligt i Sveriges Akademikers
Centralorganisations (SACO) rapport fran 2015 ar att kostnaden for att anpassa en nyanland
akademikers utbildning for att passa pa den svenska arbetsmarknaden &r betydligt l1dgre an att
investera for att utbilda en inrikes fodd person. Faktum &r att den genomsnittliga kostnaden for att
validera och komplettera en nyanldnd akademikers utbildning inklusive sprakundervisningen svenska
for invandrare (SFI) uppgar till knappt 70% av vad det kostar att utbilda en akademiker med
kostnader for hogskola och studiebidrag. Raknar man dessutom med att svensk utbildning dven
innefattar forskola till och med gymnasium sa kostar den nyanldanda akademikern knappt 13%
jamfort med den svenskutbildade. Att en utbildad befolkning ar viktigt for samhallet uttrycks av bade
Néaringsdepartementet (2002) och SACO (2015) och fér att hoja utbildningsnivan bland befolkningen
sa finns det alltsa ett kostnadsargument for att investera i nyanlanda akademiker och inte bara i det

inhemska utbildningssystemet.

1.2 Problemdiskussion

Vi kan saledes konstatera att bade individen och samhallet har vinning av att invandrade personer
snabbt kommer ut pa arbetsmarknaden. Men hur dr det med organisationerna? Borde det inte ocksa
ligga i deras intresse att tillvarata invandrade personers kompetens eftersom den, som tidigare
namnts, till stor del ar vad arbetsgivarna efterfragar? Da konjunkturldget som tidigare namnt ar
gynnsamt och sysselsattningsgraden har stigit under de senaste aren (Konjunkturinstitutet, 2019) ar
det ocksa nu som férutsattningarna for nyanlanda att etableras pa arbetsmarknaden dr som mest
fordelaktiga. En nedatgdende konjunktur pa arbetsmarknaden skulle férsatta dessa personer i
potentiell permanent arbetsléshet med bidragsberoenden och annu mer férsamrade mojligheter till
anstallning som foljd. Enligt Naringsdepartementets (2002) rapport om kompetensfoérsérjning pa
arbetsmarknaden ar den roll som arbetsgivaren har i att identifiera, forvalta och utveckla den
kompetens som finns viktig fér kompetensforsérjningen pa arbetsmarknaden. Grankvist (2012)
menar att inte ta tillvara pa den femtedel av den svenska befolkningen som har invandrarbakgrund
ar samma sak som att avsta fran en femtedel av sin personal eller en femtedel av sina kunder och

Broomé et al. (1996, s.103) kallar det en valfardsforlust. Sa varfor detta resurssloseri?

Konjunkturinstitutet (2017) menar att det kravs enklare vagar till jobb. Men &r alltid vilken
anstéallning som helst malet? Av de utrikes fédda som arbetar uppger s manga som en av tre att de
kdnner sig overkvalificerade for sitt arbete och en betydande stérre andel utrikes &n inrikes fodda

saknar ett arbete som matchar deras utbildningsniva (SCB, 2016). Detta trots att andelen
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hogutbildade personer, vilket avser personer med minst tre ars eftergymnasial utbildning, ar lika hog
bland invandrade personer som bland inrikes fédda (SCB, 2018,2). En anstallning ar sdklart en god bit
pa vagen mot integration och en kansla av tillhorighet i det svenska samhallet, men for de individer
som har en avancerad utbildning och arbetslivserfarenhet fran hemlandet kan det vara en lang vag
kvar for att nd en motsvarande position i Sverige. Aven SACO (2018) pekar pa vikten av att nyanldnda
matchas med ratt jobb for deras individuella utbildning och erfarenhet och inte forsta basta
anstallning. Risken blir annars att fastna i jobb som inte ar i niva med individens kompetens vilket

ocksa resulterar i att en battre matchad kandidat gar miste om anstallningen ifraga.

Det inget nytt fenomen att invandrade personer moter utmaningar nar de ska komma in pa den
svenska arbetsmarknaden. Detta trots att uppfattningar som att en organisation vars arbetsstyrka
innehaller en mangfald av bakgrunder, kulturer och erfarenheter kan generera nya perspektiv och
idéer standigt aterkommer i de undersokningar som rér mangfald (D’Netto & Sohal, 1999; Gratton &
Ghoshal, 2003; Zikic, 2015). Anda sker etnisk diskriminering stindigt i rekryteringsurvalet dar
potentiella framtida medarbetare valjs bort redan pa grund av sina utldndskt klingande namn
(Carlsson & Rooth, 2007). Faktum &r att klyftan mellan invandrares och inrikes féddas
sysselsattningsgrad pa arbetsmarknaden borjade 6ka redan pa 1970-talet (Broomé et al., 1996, s.13).
Broomé et al. (s.19) menar att detta bottnar i tva parallella processer dar den ena utgors av att
invandringen har gatt ifran ren arbetskraft mot att alltmer besta av flyktingar, vilket 6kat
kulturavstandet mellan invandrare och inrikes fodda. Detta kulturavstand avser sprak-, religions- och
kulturrelaterade skillnader som forsvarar integrering och anpassning i det svenska samhallet och pa
den svenska arbetsmarknaden. Den andra processen handlar om att kompetenskraven pa
arbetsmarknaden 6kar eftersom kommunikation och information har blivit viktigare delar av arbetet
och att det staller krav pa medarbetarnas sociala kompetens. Hertzberg (2003) definierar social
kompetens som summan av en individs kunskaper, fardigheter och erfarenheter i att agera i sociala
sammanhang. Invandrade personers formaga att leva upp till kompetenskraven ar inte relaterade till
att de har lagre utbildning eller lagre generell kompetens, det beror enligt Broomé et al. (1996, s.20)
istallet pa att deras kompetens ar kulturspecifik och inte alltid 6verforbar till de kulturspecifika

kompetenskraven pa den svenska arbetsmarknaden.

Hertzberg (2003) a sin sida menar att problematiken beror pa att férdelningen av anstallningar delvis
styrs av andra faktorer an matchning mellan krav och erfarenhet. Vissa manniskor har helt enkelt
stérre mojligheter an andra att fa anvandning av sin utbildning och kompetens. Detta beror pa att
det finns monster pa arbetsmarknaden i hur manniskor bedéms ocksa for vilka de ar snarare an bara
utifran vad de kan. D’Netto & Sohal (1999) finner i sin undersékning om mangfald i australiensiska

organisationer att dven om det finns ett starkt ledningsstod for att utveckla mangfalden pa
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arbetsplatser genom att anstélla invandrade personer, sa ar det inte sdkert att det stodet

implementeras till ldgre nivaer inom organisationen.

Genom praktikplatser kan nyanldanda akademiker komma forbi den har sallningsprocessen som inte
baseras pa deras kompetens och erfarenhet och faktiskt fa mojlighet att sjalva demonstrera det for
arbetsgivare. Enligt Franzén och Johansson (2004) och Vesterberg (2011) &r arbetspraktik en
etablerad atgard for att underlatta nyanlandas integration i samhéllet och pa arbetsmarknaden.
Arbetspraktik innebar att arbetsgivare tar emot en praktikant som far prova pa att arbeta pa en
arbetsplats for att fa ny erfarenhet och kompetens. Praktikperioden kan paga upp till sex manader

och praktikanten far under tiden erséattning fran Forsakringskassan (Arbetsformedlingen, 2018).

Franzén och Johansson (2004) menar att det finns risker med att individer som egentligen har en
kvalificerad utbildning och arbetslivserfarenhet far utféra okvalificerade arbetsuppgifter. Detta
eftersom de inte far mojlighet till erfarenhet inom den yrkeskategori och niva som ar relevant fér den
specifika individen. Under tiden blir deras kvalificerade kompetens alltmer inaktuell och de riskerar
att styras in pa nagra fa okvalificerade omraden av arbetsmarknaden. Ur integrationssynpunkt far
detta inte langsiktigt positiva effekter eftersom det kan innebéra en etnisk segmentering av
arbetsmarknaden. En stor del av existerande forskning kring nyanlandas arbetspraktik och etablering
pa arbetsmarknaden berér vagen till okvalificerade anstéllningar dar nyanlanda utfor praktik inom
just dessa etniskt segmenterade yrkesomraden, till exempel stadning (Vesterberg, 2011). Om syftet
med praktikplatsen ar att en individ ska fa mojlighet till anstallning inom ett kvalificerat omrade som
hen har utbildning och erfarenhet av sa bor ocksa praktikplatsen véljas med hansyn till detta,
eftersom arbetspraktik som endast erbjuder arbetsuppgifter som ar irrelevanta for syftet kan
innebara negativa konsekvenser for individens vag till en kvalificerad anstallning (Franzén &

Johansson, 2004).

1.3 Precisering och avgransningar
Enligt Migrationsverket (2019) ar definitionen for en nyanland person nagon som beviljats
uppehallstillstand for bosattning i en kommun. Nyanldnda personer som uppfyller kraveni1-3 §i
SFS 2017:584 har enligt § 4 ratt att delta i etableringsinsatser som syftar till att gora etableringen pa
arbetsmarknaden snabbare och enklare. Da en person raknas som nyanland under den tiden som
hen omfattas av etableringsinsatser (Migrationsverket, 2019) kommer foérfattaren fortsattningsvis
anvanda sig av termen nyanland. Undersokningen har daven avgransats till att beréra arbetspraktik
for nyanlanda akademiker, och den erfarenhetsbaserade undersékningen har inriktats specifikt pa
tekniska tjansteméan eftersom det, som tidigare namnts, ar ett bristyrke bland svenska

organisationer.
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Efter det 6kade antalet asyls6kande ar 2015 initierades en satsning for att effektivisera
integrationsprocessen. Detta resulterade i olika statligt finansierade projekt som arbetade med att
underlatta matchningen mellan organisationernas behov och nyanlandas kompetens (Tillvaxtverket,
2017). Att nyanlanda far gora praktik inom sitt eget yrkesomrade &r viktigt av flera anledningar. Enligt
Vesterberg (2011) innebar det att praktikanten far en battre maktposition pa arbetsplatsen eftersom
hen kan dela med sig av sin erfarenhet och kompetens vilket skapar forutsattningar for

sjalvfortroende och motivation.

Forfattarens undersokning har utgatt ifran ett av dessa projekt, Kungliga
Ingenjorsvetenskapsakademiens (IVA) projekt Jobbspranget. Jobbspranget riktar sig till nyanlanda
med relevant akademisk bakgrund, bland annat ingenjérer, och de férmedlar praktikplatser till bade
sma och stora arbetsgivare i privat och offentlig sektor. Projektet finansieras av
Naringsdepartementet och Wallenbergstiftelserna och arbetar med att skapa praktikplatser for
nyanldanda akademiker. Syftet med projektet ar att géra nyanlandas etablering pa arbetsmarknaden
snabbare samt att underlatta for svenska organisationer att ta tillvara pa deras kompetens
(Regeringsbeslut, 2018). Ett resultat av arbetspraktik ar att det ger nyanlanda och andra grupper som
har svart att komma in pa arbetsmarknaden praktisk erfarenhet pa en faktisk arbetsplats
(Arbetsformedlingen, 2018). Pa sa satt kan de lyckas ta sig 6ver den forsta tréskeln och undvika

problemet med etnisk diskriminering i urvalsprocessen.

1.4 Arbetsgivarmotiv
Att nyanldanda akademiker behoéver lattare och snabbare vagar till arbete, och framforallt till
kvalificerat arbete som anknyter till den kompetens och erfarenhet de har fran sina hemlander, &r av
vikt fér samhallet, organisationerna och for individen. Som tidigare konstaterats finns det flera
anledningar till detta. Dels for att undvika att det uppstar etnisk segmentering och bidragsberoenden
samt underlatta integrationen, dels for att sdkerstalla att samhallet och organisationerna kan

tillvarata den efterfragade kompetens nyanlanda akademiker till stor del besitter.

Arbetspraktik som arbetsmarknadspolitisk atgard forutsatter att det finns arbetsgivare som vill
engagera sig for att ta emot praktikanter pa sina arbetsplatser. Att ta emot praktikanter ar
kostnadsfritt for arbetsgivaren men innebar en skyldighet att tillhandahalla en handledare och en
sdker arbetsmiljo for praktikanten (Arbetsformedlingen, 2018). Maertz, Stoeberl och Marks (2014)
menar att detta medfor att det finns vissa indirekta kostnader for arbetsgivaren i form av tid for

planering, 6vervakning, handledning och utvardering av praktikanten.
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Varfér valjer da arbetsgivare att engagera sig i praktikaktiviteter? Enligt Franzén och Johansson
(2004) faller arbetsgivares installning till huruvida det ar viktigt for en arbetsplats att ha
internationella praktikanter inom ett av totalt tre olika teman. Det primara temat utgors av en
installning om att mangfald &r bra och berikande for arbetsplatsen. Sedan féljer en upplevelse av att
det ar arbetsgivares sociala ansvar att ta emot nyanlanda praktikanter samt en installning om att
arbetsgivare bor tillvarata den kostnadsfria yrkeskunskapen. Vesterberg (2011) finner i sin studie av
praktik for nyanlanda att andra syften med att erbjuda praktikplats ur arbetsgivarens perspektiv ar
att det kan fungera som en slags provanstallning for en framtida anstallning, for att det anses vara en
god sak for samhallet, en vilja att hjalpa manniskor eller for att praktikanten kan tillféra kunskap till
arbetsplatsen. Aven Maertz et al. (2014) undersodker arbetspraktik, men med studenter som
malgrupp. Aven i detta sammanhang uppges arbetspraktik innebira forbattrade méjligheter till en
anstallning. Férutom aspekter som namnts tidigare framhaver Maertz et al. (2014) dven fordelar som
att praktikanten, vid tillfalle av en faktisk anstdllning, redan ar upplard vilket innebar en
kostnadsbesparing i jamforelse med att nyanstalla nagon som ar obekant med verksamheten. Maertz
et al. (2014) menar ocksa att fore detta praktikanter potentiellt kan vara mer lojala mot

arbetsgivaren an icke-praktikanter.

1.5 Syfte och fragestallningar
Arbetsgivares motiv till att engagera sig i praktikaktiviteter ter sig spretiga och det verkar finnas
manga olika uppfattningar som ror sig mellan att stundtals handla om ett organisatoriskt
samhallsansvar och andra ganger om kompetensforsorjning eller verksamhetsutveckling. Detta
foranleder syftet med foreliggande undersokning vilket ar att konceptualisera arbetsgivares
motivbilder for arbetspraktik for nyanlanda akademiker samt att 6ka forstaelsen for motivbilder och

resultat i organisatoriska kontexter som editeringsprocesser. Detta resulterar i fragestallningarna:

- Hur kan man férsta arbetsgivares olika motiv till att engagera sig i praktikaktiviteter for
nyanldnda akademiker?

- Vad blir resultatet av arbetspraktik i en organisatorisk kontext?

1.6 Forskningsresan

Syftet och fragestéllningen i den har undersékningen har fotts ur ett genuint intresse for hur det ar
moijligt att statistiken sager att arbetsgivarna efterfragar tekniska tjansteman medan de nyanlanda
tekniska tjansteméannen frustrerat efterfragar atminstone en mojlighet att fa komma pa intervju hos
en arbetsgivare. Forfattaren har valt att inrikta sig pa en undersokning av arbetsgivares motiv till att
engagera sig i praktikaktiviteter for nyanlanda akademiker samt vad arbetspraktik resulterar i sett i

en organisatorisk kontext.
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Undersokningen har utforts i flera steg dar utgangpunkten var en konceptualisering av arbetsgivares
motiv vilket visualiserades i en motivmodell. Motivmodellen anvandes sedan som referensmaterial
for att undersoka arbetsgivares motiv utifran sekundardata i form av enkater. For att na en djupare
forstaelse kring motiv fér och resultat av arbetspraktik genomfordes dven en kvalitativ studie i en
organisatorisk kontext. Sammantaget har detta resulterat i ett forskningsbidrag i form av dels en
forstaelse kring de olika motivbilderna samt vad arbetspraktik resulterar i relaterat till dess

arbetsmarknadspolitiska syfte.

1.7 Ansats

Eftersom forfattaren har tagit sig an den aktuella fragestallningen relativt férutsattningslost och utan
nagon storre initial kunskap om varken arbetspraktik eller arbetsgivares instéllning till fenomenet sa
har undersdkningen praglats av en standig alternering mellan empiri och teori vilket enligt Alvehus
(2013, 5.109) faller under en abduktiv ansats. | en abduktiv forskningsprocess kan teorin anvandas
mer som inspirationskalla for att se monster och generera forstaelse och detta kan enligt Alvesson
och Skoldberg (2008, s.55 - 56) ses som ett mer mangsidigt och realistiskt satt att bedriva forskning
an ovriga forklaringsmodeller som kan upplevas mekaniska och riskerar att fastsla snarare dn att

forklara fenomen.

Den abduktiva ansatsen har i hog grad paverkat skrivprocessen och resulterat i en disposition som
avviker fran den traditionella. Uppsatsen bor darfor ldsas med den abduktiva ansatsen i dtanke och

for att underlatta for |asaren visualiseras uppsatsens struktur med en dispositionskarta.

Figur 1. Disposiionskarta RO | Fresentation o prater,

¥ samt studiens ansats
Teoretisk referensram
samt presentation av 2. Arbetsgivares
motivmodellen motiv i teorin

Undersokning baserad pd

arbetsgivares erfarenhet

4. Motiven i / av arbetspraktik.
Organisation X

Undersékning av
3. Utsagor om

arbetsgivares egna .
arbetspraktik

formuleringar kring

sina motiv
5. Resultat av Aterblick och

arbetspraktik konklusion

Vad arbetspraktik leder till och
hur resultatet relaterar det till
det ursprungliga syftet.

6. Sammanfattning

Metoddiskussion, samhdills-
och héllbarhetsdimensionen,

7 Reflektion _— rekommendationer samt
' férslag till framtida forskning.
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2. Arbetsgivares motiv i teorin

I kapitlet presenteras de organisationsteorier som olika arbetsgivarmotiv kan hérledas till. Dessa
teorier ligger till grund for den modell éver arbetsgivarmotiv som férfattaren formulerat i sitt
arbete med den teoretiska referensramen. Motivmodellen anvéinds sedan genomgdende som
referensmaterial i uppsatsens féljande kapitel.

Befintlig forskning kring arbetspraktik for nyanlanda visar att det finns en stor variation i vilka
anledningar arbetsgivare har till att engagera sig i praktikaktiviteter for nyanlanda (Franzén &
Johansson, 2004; Vesterberg, 2011). For att illustrera denna variation héarleds vidare arbetsgivares
motiv till olika foéretagsekonomiska teorier. For att visualisera kopplingen mellan de olika
anledningarna med aktuella teorier har forfattaren skapat en modell. Enligt Rienecker och Stray
Joergensen (2018, s.253) ar en modell en abstraktion av ett fenomen som syftar till att gora det
overblickbart. Motivmodellen visar hur dessa teorier skiljer sig at da det finns en differentierad

upplevelse av vilken eller vilka parter som erhaller varde av aktiviteten, sett ur ett

arbetsgivarperspektiv:

Hogt varde Filantropiska motiv Delat virde

”Do gooder” “win win”

Praktikanten

Och/eller Institutionella motiv
Samhaillet Social status
Instrumentella motiv Investering i
Lagt varde Gratis arbetskraft humankapital
Lénsamhet
Lagt varde Arbetsgivare Hogt varde

Figur 2. Motivmodellen; Arbetsgivarmotiv
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Nedan foljer en redogorelse 6ver de aktuella foretagsekonomiska teorier som anvants till att

formulera motivmallen och vilken koppling dessa har till undersékningens syfte.

2.1 Filantropiska motiv
Grankvist (2012) menar att organisationers sociala ansvar innebér ett hansynstagande till sina
intressenters halsa och véalbefinnande och att driva sin verksamhet pa ett satt som gor gott for
samhallet. Enligt Porter och Kramer (2006) tar organisationer rollen som den goda medborgaren nér
de tar sig an problem som inte har nagon paverkan pa deras [6nsamhet eller langsiktiga
konkurrenskraft. Exempel pa detta kan vara nar organisationer sponsrar med resurser i form av egna
produkter eller finansiella bidrag vid naturkatastrofer, eller i form av donationer eller volontadrarbete

till lokala féreningar.

| Pedersens och Neergaards (2009) studie 6ver managers motiv med aktiviteter for socialt ansvar
uppges det moraliskt riktiga som den primara anledningen. Aven aktiviteternas paverkan pa
organisationens varumarke var en anledning som uppgavs av manga av de tillfragade. Aven
Arvidsson (2010) finner i sin studie att managers anser att det &r viktigt att kommunicera hur de
arbetar med socialt ansvar eftersom de vill skapa en bild av ett ansvarstagande foretag. En majoritet
av de managers hon intervjuat menar att ett féretag som misslyckas med att ta sitt sociala ansvar kan
lida stora effekter pa sitt finansiella resultat. Arvidsson (2010) menar dock att en organisations
intressenter bor vara kritiska mot pastadda bevis for socialt ansvarstagande och Porter och Kramer
(2006) kallar organisationers ageranden pa samhalleliga problem som inte grundas i strategiska eller
operativa anledningar for kosmetiska. De fyller ett marknadsfoéringssyfte dar ett férdelaktigt ansikte
utat &r den primara fordelen for organisationen (Porter & Kramer, 2006). Det kan ses som ytterligare
en punkt 6ver organisationens lista 6ver samhalleliga ataganden pa hemsidan, snarare an ett genuint

forsok att hjalpa till att |6sa ett samhalleligt problem.

Asikterna ar delade kring om det borde raknas som socialt ansvarstagande nar organisationer
engagerar sig pa ett som inte bidrar till den egna Iénsamheten. Kritiken handlar om att det i sa fall
inte kan ses som hallbarhetsarbete utan som ren valgérenhet (Grankvist, 2012, s.132 - 133).
Filantropiska motiv for att erbjuda arbetspraktik skulle utgéra en slags valgorenhet, en god sak att

gora foér en medmanniska som har det svart.

2.2 Instrumentella motiv

Fowers (2010) menar att instrumentell teori innebér ett rationellt satt att se pa hur anvdandandet,
eller utnyttjandet, av strategier och resurser ska bidra till att ett dnskat mal uppnas. Vilka tekniker

eller strategier som anvands for att uppna ett mal kan liknas med att valja det verktyg ur en
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verktygslada som passar bast for ett visst arbete. Beroende pa arbetets karaktar och hur det bast bor
utforas valjs det verktyg som bast uppfyller de situationsspecifika forutsattningarna. Enligt Fowers
skulle en instrumental syn pa arbete innebéra att allting bedéms utifran sin anvandbarhet for
effektivitet och att alla sorters utbyten innebar en konstant avvagning mellan kostnader och férdelar,
dar inget utbyte dar kostnaderna ar i majoritet har nagot varde. Fowers menar ocksa att
instrumentella aktiviteter har en episodisk karaktar eftersom malet och de aktiviteter som utfors ar
tydligt separerade fran varandra. Ett uppnatt mal ger en tillfallig tillfredsstallelse och kénsla av

framgang, atminstone fram tills att ndsta mal tar form.

Fowers (2010) menar fortsattningsvis att ur ett instrumentellt synsatt ar alla aktiviteter endast
vardefulla i sitt syfte att na malet. Sjdlva utférandet av aktiviteten kan vara ett nédvandigt ont och
har lite varde i sig sjalv. Fowers liknar detta med att Iagga ner energi pa vanskap med nagon man
ogillar pa grund av att det finns personliga férdelar att vinna pa vanskapen, snarare an att vanskapen
i sig ar vardefull. Detta kan innebdra ett utnyttjande av andra utan hansyn varken for individen eller
omgivningen. A andra sidan skulle man kunna se all mansklig interaktion i grund och botten ses som
instrumentell, dar alla manniskor utnyttjar och blir utnyttjade av andra. Det skulle ocksa kunna liknas
vid det strategiska utbytet dar organisationen byter sina resurser i form av erfarenhet, traning och
referenser i utbyte mot de anstélldas resurser som bestar av arbetskraft, tid och engagemang

(Watson, 2006, s.112 - 114).

Praktikplatser for nyanlanda akademiker skulle ur ett instrumentellt perspektiv kunna ses som ett
verktyg for arbetsgivaren att fa gratis arbetskraft eller mojlighet att kostnadsfritt testa en potentiell
framtida medarbetare. Willison (2012) listar fordelar for arbetsgivaren med att erbjuda arbetspraktik
till studenter i en studie om best practice inom HR. Dessa fordelar utgérs av en generellt hog
motivationsniva bland praktikanterna och nya perspektiv pa organisatoriska begransningar och
mojligheter. Willisons fordelar inkluderar ocksa de som ar specifika for just arbetspraktik: Det ar
billigt, om inte helt kostnadsfritt, for arbetsgivaren och det ger dessutom indirekt arbetsgivaren en
moijlighet till en form av provanstéllning. Detta eftersom arbetsgivaren har mojlighet att utvardera en
potentiell framtida medarbetare under en tillrackligt Iang tidsperiod for att denne ska ha chans att

visa sina férmagor utan att riskera stora kostnader for felrekryteringar.

Om praktikanten vid praktiktidens slut inte skulle anses utgora det verktyg som pa basta satt uppnar
onskvard effektivitet, eller med andra ord inte upplevas prestera ett optimalt varde relaterat till de
kostnader som nu har uppstatt, sa skulle en ny episod med en ny praktikant som genererar gratis
arbetskraft kunna inledas. Vesterbergs (2011) studie visar att sadana situationer riskerar att uppsta,

men att praktikplatsférmedlare da véljer att avsta fran att samarbete med de arbetsgivare som visat
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sig utnyttja arbetspraktiken. Eftersom initiativet med praktikplatser delvis syftar till att undvika de
bidragsberoenden som uppstar ndr manniskor inte kommer ut i arbetslivet sa skulle detta inte
innebara nagon fordel ur ett samhallsperspektiv eftersom det istéllet kan leda till att foretagen

utnyttjar systemet.

2.3 Institutionella motiv
Enligt institutionell teori behover organisationer anpassa sig till sin omgivning och de lagar, regler,
uppforandekoder och forvantningar som omfattas av den (Liao, 2018). Grankvist (2012) menar att
dven om organisationer agerar riktigt inom vad lagen anger, sa forvantar sig samhallet mer dn minsta
mojliga av dem. Organisationer som tar genvéagar till finansiell I6nsamhet pa bekostnad av sitt sociala
ansvarstagande riskerar att utsattas for stor press av sina intressenter, och i varsta fall bojkottas.
Meyer och Rowan (1977) menar att anpassningen till omgivningens press 6kar organisationens
legitimitet och Liao (2018) menar att den ar ndédvandig for organisationens langsiktiga 6verlevnad.
Detta ar oberoende av om anpassning leder till effektivitet eftersom kraften ligger i myterna kring
dessa anpassningar (Meyer & Rowan, 1977) En organisation som avstar fran att leva upp till pressen
som utgdrs av samhallets forvantningar kan lida negativa konsekvenser i form av exempelvis
forlorade affarsmojligheter (Liao, 2018). Eftersom de krav arbetsmetoderna stéller pa organisationen
kan vara motstridiga mot de institutionella myterna sa kan resultatet av detta bli att det sker en
separation mellan organisationers formella strukturer och dess faktiska arbetsmetoder (Meyer &

Rowan, 1977).

Powell och DiMaggio (1983) skiljer mellan tvingande, normativ och kognitiv press och menar att

dessa tillsammans ar forklaringen till varfér organisationer blir alltmer likformiga.

Tvingande press kommer fran en auktoritet och kan avse lagar, regleringar och krav stallda av andra
organisationer dar det existerar ett beroende eller genom kulturella forvantningar fran samhallet.
Arvidsson (2010) finner i sin studie att organisationer inte engagerar sig i aktiviteter for socialt ansvar
for att det ska leda till positiva effekter eller for att det ar det ratta att gora, utan snarare for att
undvika negativa effekter. Detta skulle intraffa om en organisation rankas som mycket dalig pa
aktiviteter for socialt ansvar jamfért med andra organisationer. Darfér ar malet for manga
organisationer att endast vara tillrackligt bra for att inte varde ska forstoras. Enligt Arvidsson (2010)
fokuserar organisationerna pa att “vara bra nog” pa socialt ansvarstagande eller till och med att bara
inte rankas sist i jimférelse med andra organisationer. Aven Kim (2014) p&pekar att organisationer
inte ser nagot varde for sig sjdlva i att engagera sig i aktiviteter for socialt ansvar, de betonar snarare
att det ar for allmédnhetens skull. Det finns ingen laglig skyldighet for organisationer att engagera sig i

praktikaktiviteter. En tvingande press skulle kunna uppsta om konkurrerande organisationer genom
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sin medverkan indirekt stallde krav pa andra att géra detsamma for att inte riskera att bli bedémda

som oansvarstagande av media och allmanheten.

Normativ press ar ett resultat av professionalism och utgors av akademiska prestationer och
interorganisatoriska natverk dar en likartad bakgrund leder till homogena beteenden och ageranden.
Broomé et al. (1996, s. 64) menar att organisationers kulturskapande, deras vilja att uppratthalla
gemensamma normer och varderingar, bidrar till en tendens att anstalla personer som kan anses
socialt och kulturellt lika de medarbetare som redan finns i organisationer. | den familjedgda
organisation dar Pedersen och Neergaard (2009) utférde sin studie om managers motiv till aktiviteter
for socialt ansvar uppgavs en anledning till organisationens drivkraft vara att grundarnas varderingar
genomsyrat organisationens aktiviteter under lang tid. Det gjorde att aktiviteter for socialt ansvar
upplevdes som organisatorisk tradition, aven om det i takt med att organisationen vaxt och
globaliserats behovt formaliseras. | en organisation dar kulturen och traditionen pressar fram
ansvarstagande aktiviteter skulle managers kunna engagera sig i praktikaktiviteter for att det ansags

gad i linje med organisationens varderingar.

Kognitiv press grundas i en osdkerhet och avser imitation av andra som upplevs mer legitima eller
mer framgangsrika. Det kan handla om att existerande organisationer far utgéra modeller for nya
(Powell och DiMaggio, 1983), hur olika enheter inom en och samma organisation imiterar varandras
framgangsrika koncept eller hur organisationer utvecklar best practice-rutiner (Liao, 2018). Utifran
kognitiv press skulle managers kunna engagera sig i praktikaktiviteter for att andra gor det,

exempelvis managers inom samma eller en jamférbar organisation.

Tvingande, normativ och kognitiv press gor att organisationerna anpassar sina ageranden for att leva
upp till de forvantningar som stélls pa dem. Den har anpassningsprocessen refererar Powell och

DiMaggio (1983) till som isomorfism.

2.4 Investering i humankapital
Enligt teorin om humankapital ar manniskor produktiva resurser som ska generera varde for bade
individen och for organisationen (Gratton & Ghoshal, 2003). Becker (1993, 5.15 - 16) menar att
kapital ar nagot som genererar langsiktig avkastning. Humankapital ar avkastningen fran investering i
manniskor i form av exempelvis utbildning, upplarning och halsorelaterade kostnader. Avkastningen
bestar da av en individs férmagor, kunskap, halsa och varderingar. For att erhalla avkastning kravs
nagon form av investering (Broomé et al., 1996). Nar det géller praktikplatser uppstar ingen kostnad i
form av 16n eller arbetsgivaravgifter men indirekta kostnader som uppstar i form av exempelvis

handledarens tid skulle ocksa kunna vagas in. Enligt humankapitalteorin gors investeringar da
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intakterna dverstiger kostnaderna (Broomé et al., 1996, s. 80) och om handledarens tid anses vara
mindre vard an den avkastning i form av produktivitet som praktikanten uppnar av sin traning sa ar

investeringen motiverad.

Humankapital har setts som den mest vardefulla resursen for att skapa konkurrensférdelar likaval
som den som &r svarast att imitera (Coff, 1997). Enligt Lawler (2009) maste en organisation som
soker skapa konkurrensférdelar av sitt humankapital strava efter att attrahera och behalla ratt
medarbetare och enligt Crook, Todd, Combs, Woehr och Ketchen (2011) ar det absolut nédvandigt
att forvarva och utveckla forstklassigt humankapital for att na framgang och langsiktig 6verlevnad.
Lawler (2009) menar att organisationen maste ha kunskap om individens kapacitet och vilket bidrag
hen kan utgdra for arbetsstyrkans helhet. For att organisationens humankapital ska utgéra en
konkurrensfordel maste den differentiera sig ifran konkurrenternas. Organisationen maste ocksa
utveckla system for att organisera och utveckla sitt humankapital for att medarbetarnas individuella

kapital gemensamt ska bidra till den organisatoriska prestationen.

En organisations humankapital kan vara foretagsspecifikt eller generellt. Det féretagsspecifika ar det
som tydligast kan motiveras som en kalla till konkurrensfordelar eftersom det syftar till specifik
kunskap, specifika formagor eller relationer som endast ar applicerbara inom den givna
organisationen. Generella formagor kan vara vardefulla dven for andra organisationer och det finns
darmed en risk att medarbetare med generella formagor kan soka sig nagon annanstans. Generellt
humankapital har potential att generera konkurrensfordelar, men det krdavs mer dn bara talang och
formaga. Dessutom behdver det vara séllsynt, inte ha ndgot strategiskt substitut samt ha ett
langsiktigt engagemang i organisationen (Coff, 1997). Enligt bade Czaika and Vothknecht (2014) och
Lims (2018) anses migranter generellt ha hogre aspirationsnivaer dn icke-migranter, inte minst for att
de tenderar att vara yngre och mer hogutbildade. Czaika and Vothknecht (2014) menar dock att
migranters hoga aspirationsnivaer gar bortom faktorer som alder, utbildning och socioekonomisk
bakgrund och att det snarare handlar om en generell formaga hos migranter. Detta skulle innebéra
att en migrant i sig sjalv kan anses ha en hogre ambitionsniva och starkare inbyggda drivkrafter an
icke-migranter, just darfor att de ar individer som tagit beslutet att migrera. Trots allt ar det en
proaktiv handling att bryta upp fran sitt hem och investera i en okand framtid vilket kan anses krava

en viss niva av aspiration, oavsett om anledningarna ar av det tvingande eller lockande slaget.

Grankvist (2012) menar att mangfald pa arbetsplatsen kan generera positiva effekter eftersom en
mangkulturell arbetsstyrka har battre forutsattningar for att forsta ett mangkulturellt samhalle
bestaende av mangkulturella kunders behov. Enligt Grankvist kan det ocksa innebéra fordelar att ha

medarbetare som har en spraklig bredd vilket kan underlatta kommunikation med andra
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intressenter, sa som kunder eller leverantorer. Broomé et al. (1996, s. 49) menar att invandrade
personer besitter olika kulturkunskaper som kan vara vardefulla for arbetsgivare, till exempel i fraga
om hur organisationen kan attrahera en viss kundkrets. Att erbjuda arbetspraktik med motiv att hitta
och utveckla humankapital som har potential att generera konkurrensférdelar skulle alltsa vara ett

rent vardeskapande syfte dar organisationen har allt att vinna pa att attrahera en vardefull kandidat.

2.5 Ett delat varde

Enligt Porter och Kramer (2011) har organisationer under alltfér lang tid natt framgang pa bekostnad
av samhallet i Ovrigt. Organisationer har prioriterat kortsiktiga finansiella prestationer utan hansyn
till kundernas vdlmaende, forbrukandet av naturresurser och andra aspekter som ar relevanta fér
organisationens langsiktiga 6verlevnad. Enligt Grankvist (2012, s.113) finns det tva argument till
varfor organisationer borde engagera sig i samhallsproblem: uppfattningen att juridiska medborgare
har samma samhalleliga rattigheter likaval som samma ansvar som en fysisk medborgare samt att

det innebar en majlighet till Ionsamhet for organisationen.

Porter och Kramer (2006) menar att organisationer och samhéllen ar beroende av varandra och
borde samverka eftersom framgangsrika organisationer behover ett vidlmaende samhélle. Om
samhallet fungerar bra far ménniskor sina behov, i form av exempelvis trygghet, rattigheter och
omsorg, tillfredsstéallda vilket 6kar efterfragan pa organisationers produkter och tjanster. Om
organisationerna fungerar bra innebéar det pa samma satt fordelar for samhéllet eftersom det skapas
jobbtillfallen och manniskor far 16n istéllet for bidrag. Porter och Kramer (2006) hanvisar till detta
som ett delat virde, som bade samhélleliga och affarsrelaterade beslut maste ta hansyn till. Malet ar

att bada parter ska tjana lika mycket varde i form av olika fordelar pa alla beslut som fattas.

For att uppna delat viarde menar Porter och Kramer (2011) att organisationer maste utveckla en
storre forstaelse bade fér samhalleliga behov och for vad som ar grunden i organisationers
produktivitet samt en férmaga till samarbete for bade vinstgenererande och icke vinstgenererande
syften. En viktig slutsats har &r att det inte maste innebéara en avvagning mellan antingen
organisationens Ionsamhet eller samhallets basta, malet ar istallet att identifiera de aktiviteter varje
organisation kan engagera sig i fér att uppna bada resultaten samtidigt. Aven Marques (2008)
resonerar kring ett win-win-scenario i sin artikel rérande mangfald. Marques menar att vinsten
uppstar i och med att mangfald kan ses som en kalla till organisatorisk Il6nsamhet samtidigt som den
organisatoriska mangfalden blir representativ fér samhallet och varlden runtomkring vilket forutom
organisationen ocksa gynnar kunder, medarbetare och leverantdrer. Marques varnar dock for risken
med att organisationen anviander mangfald enbart som ett medel for att na [6nsamhet och inte for

att det ar det moraliskt réitta. Aven Grankvist (2012, s. 133) pekar pa en risk med att organisationens
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effektivitet och Ionsamhet vags in i aktiviteter eftersom effekterna for slutmottagarna kan falla i

skuggan av effektivitets- och I6nsamhetsmalen.

Samtidigt som det finns ett gemensamt varde att uppna finns det ocksad gemensamma kostnader att
undvika. Risker fér samhallet kan ocksa innebara risker for interna kostnader fér organisationer
(Porter & Kramer, 2011). Exempel pa detta kan vara bortslosad energi eller ravara, eller outnyttjade
resurser i form av vardefull arbetskraft. Porter och Kramer (2011) menar fortsattningsvis att
hanterandet av sadana samhalleliga risker inte nédvandigtvis maste innebara en kostnad utan dven
potentiella fordelar for organisationen. Sett ur det har perspektivet skulle arbetsgivare som erbjuder
praktikplatser till nyanlanda akademiker minska samhallets risker for hog arbetsléshet och

segregation och samtidigt erhalla fordelar i form av unik och vardefull arbetskraft.

Enligt Arvidsson (2010) har organisationernas fokus gatt fran att endast kommunicera sitt arbete for
socialt ansvar till aktiedgarna till att nu ocksa involvera andra intressenter. Detta eftersom
organisationer inte enbart dr ansvariga for att maximera aktiedgarnas utdelning utan aven for att
andra intressenters behov tillgodoses. Aven Freeman och Moutchnik (2013) pekar pé& vikten av ett
gemensamt vardeskapande mellan organisationer, samhallen, kunder och andra intressenter. Enligt
dem star det i kontrast till den alltmer férlegade synen pa organisationer vars enda syfte ar att
generera vinst och avkastning till sina aktiedgare. Ett exempel pa hur detta kommit till anvandning ar
hur sociala krav lagts till som parameter vid upphandling av byggentreprenérer. Pa det sattet har
nyanlénda fatt anstéllning i byggbranschen som sjalva varit i stort behov av arbetskraft. Troje och
Kadefors (2018) finner i sin undersdkning av drivkrafter och upplevt varde med sociala krav i
byggindustrin att samtliga av deras respondenter podngterar att hela samhéllet tjanar pa att

manniskor har en anstallning.

Pedersen (2010) menar att managers i stor utstrackning kopplar samman aktiviteter for socialt
ansvar med organisationens kdrnverksamhet. Det innebar att istallet for att behandla aktiviteter for
socialt ansvar som en separat aktivitet eller en aktivitet som syftar pa att generera vinster sa bor de
integreras med organisationens virdeskapande aktiviteter. Pa detta satt skulle organisationen ta
ansvar for alla sina intressenter. Samhalleliga och organisatoriska behov fordandras over tid i takt med
att omgivningen férandras. De organisationer som kan identifiera de samhalleliga problem som just
deras verksamhet kan bidra med en |6sning till, samtidigt som ett delat vdarde uppnas, kan vinna
konkurrensmaéssiga fordelar. Porter och Kramer (2006) definierar detta som sociala dimensioner av
konkurrensmassig kontext, dar organisationer tar sig an de samhalleliga problem i den externa
omgivningen som i hog grad paverkar organisationens konkurrenskraft. Ett exempel &r hur en

organisation genom att implementera halsoprogram samt hjalp for medarbetare att sluta réka

23



minskat sina hdlsorelaterade kostnader sa mycket att investeringarna det inneburit aterbetalats flera
génger om (Porter & Kramer, 2011). Aven Freeman och Moutchnik (2013) menar att organisationer
borde integrera synsattet att deras syfte ar att skapa varde for alla intressenter i hela sin
affarsverksamhet. Pa det sattet skulle det inte finnas nagon sarskiljning mellan en organisations

affarsverksamhet och dess sociala ansvarstagande.

2.6 Motiven i en gemensam kontext
Motivmodellen ger en 6vergripande bild av arbetsgivarmotiv som vitt skilda. Den utgor ett stod i
undersdkningen av arbetsgivarmotiven och ett verktyg for analys i foljande kapitel. For att samla
dessa motiv i en gemensam kontext har forfattaren valt att inkludera dem i ett Corporate Social
Responsibility (CSR) -perspektiv. Anledningen till detta ar att befintlig forskning funnit att
arbetsgivares anledningar till att engagera sig i praktikaktiviteter bade handlar om en upplevelse av
att det ar arbetsgivares sociala ansvar och mer instrumentella anledningar som kostnadsfri
yrkeskunskap (Franzén och Johansson, 2004) eller provanstéllning (Vesterberg, 2001). Enligt
Grankvist (2012) har utvecklingen av CSR rort sig alltmer mot en vinstskapande aktivitet, en drivkraft
som skulle setts som oetiskt for bara ett decennium sedan. Anledningen till detta menar Grankvist ar
att organisationers syfte ar att erbjuda de produkter och tjanster som moter kundernas behov, vilket
i allt storre utstrackning ocksa innefattar hallbarhet. Med andra ord ar det en anpassning fran
organisationernas sida for att leva upp till sina kunders krav, vilket ar en forutsattning for att de ska
tjana pengar. Grankvist (2012) menar ocksa att det skett en forandring i CSR-arbete fran en sekundar
aktivitet med grund i emotionella eller riskminimerande motiv till en nédvandig aktivitet som ar
integrerad i organisationens verksamhet. Pedersen och Neergaard (2014) menar att det inte langre
ar en fraga om organisationer ska engagera sig i CSR-aktiviteter utan snarare pg vilket sdtt de ska

gora det, utmaningen bestar i att integrera det i verksamheten i stort.

Arbetsgivares anledningar till att engagera sig i praktikaktiviteter som dels ett samhallsansvar eller en
god géarning samtidigt som det innebér vardegenererande fordelar for organisationen kan darfor ses
som ett satt att integrera CSR-arbete i organisationens verksamhet. For att tydligare illustrera
kopplingen mellan praktikaktiviteter for nyanldanda och organisationers CSR-aktiviteter foljer en

redogorelse 6ver bakgrunden till och anvandningen av CSR.

2.7 Corporate Social Responsibility (CSR)
Uppkomsten av CSR kan hérledas till den industriella revolutionen (Pedersen, 2015). Samhallet hade
fram till dess férvantat sig att individer och slakter med formogenheter skulle dela med sig och ta
ansvar for samhallet. Nu borjade istéllet organisationer konkurrera om makten och forvantningarna

borjade skifta fran individer till foretag (Grankvist, 2012). Ofta var det dock samma person som stod
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som grundare, dgare och ledare av en organisation och personifierade organisationen snarare an
representerade den. Det fanns darfor ingen klar sarskiljning mellan individens och organisationens

sociala ansvar eftersom det i mangt och mycket sags som samma sak (Pedersen, 2015).

Enligt Porter och Kramer (2011) fanns det organisationer som tog stort ansvar for sina medarbetare
och for samhallet, men i takt med att samhalleliga institutioner borjade ta 6ver ansvaret sa foll den
rollen bort. Finansiell Ionsamhet och ekonomisk effektivitet blev hogsta prioritet och i och med att
organisationer vaxte och flyttade aktiviteter till andra platser sa hade de inte langre samma lokala
forankring. Nar de forsta uppférandekoderna formulerades pa 1960-talet handlade de fraimst om
vilka beteenden som skulle undvikas snarare an om vilka beteenden som skulle bidra till samhallet.
Det fanns dverlag ingen forvantan pa organisationer att bidra till samhallet pa nagot annat satt dn att
generera ekonomiska vinster sa att skatten pa vinsten kommer till den offentliga sektorns
forfogande. Staten och politikerna har sedan ansvarat for hur medlen ska anvandas for att
tillfredsstalla medborgarnas behov i fraga om till exempel utbildning och vard. Organisationer skulle
darmed inte behova ta nagot socialt ansvar utdver sina finansiella bidrag i form av skatter. | takt med
att den offentliga sektorn pa manga hall privatiserades fick organisationerna ocksa férvantningar pa
sig att i storre utstrackning ta ansvar for samhallet i stort (Grankvist, 2012). | Sverige har dock den
offentliga sektorn behallit ett stort ansvar och det ar, enligt De Geer, Borglund och Frostenson
(2009), anledningen till att CSR blev aktuellt i Sverige senare dn i andra delar av varlden. Behovet har
helt enkelt inte varit lika stort som exempelvis i lander dar den offentliga sektorn tagit mindre ansvar
och manniskor istéllet har varit beroende av férmogna individers och organisationers bidrag

(Grankvist, 2012).

Enligt Neergaard (2006) kan motiv for att engagera sig i CSR-aktiviteter delas in i tre grupper:
instrumentella, institutionella och emotionella. Instrumentella motiv avser sddant som beror
affarsrelaterade mal dar insatserna pa nagot satt ska l6na sig, till exempel genom riskreducerande
eller kostnadsbesparande atgarder. Institutionella motiv kan handla om press fran intressenter, en
vilja att imitera vad en annan organisation gor eller att det anses som ett vedertaget satt att agera
(Powell och DiMaggio, 1983). Emotionella motiv syftar pa en upplevelse av att det ar det moraliskt
riktiga (Neergard, 2006). Enligt Pederson och Neergards (2009) studie visade sig bade emotionella
och instrumentala motiv finnas bland managers inom en och samma organisation. Detta antyder att
CSR-arbete inte kan ses som antingen vardeskapande for organisationen eller for dess intressenter,

utan snarare som att manga motiv kan existera jamsides med varandra.

Mensi-Klarbach och Leixnering (2017) skiljer istdllet mellan moraliska och instrumentella motiv.

Distinktionerna mellan motiven kan dock vara otydlig eftersom moraliska motiv ibland far
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instrumentella effekter, sdsom exempelvis personalvard som leder till Idgre sjukfranvaro. Mensi-
Klarbach och Leixnering menar vidare att moraliska motiv endast dr genuint moraliska om
aktiviteterna anses vardefulla i sig sjalva. Om daremot moraliska aktiviteter genomfors som medel
for att nd instrumentella mal &r motivet alltid instrumentellt. Forsok att integrera moraliska och
instrumentala motiv kan da omajligt lyckas eftersom de instrumentella motiven oundvikligen
kommer att 6vervaga de moraliska, vilket i relation till Granquists (2012) pastaende att CSR-
aktiviteter alltmer kommit att bli en vinstskapande aktivitet foranleder an mer undran kring hur
arbetsgivares anledningar egentligen bor forstas. | nasta kapitel kommer darfor faktiska arbetsgivares
utsagor kring anledningen till sitt deltagande i Praktikférmedlarens projekt undersokas i relation till

de motiv som identifierats i den teoretiska referensramen.
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3. Arbetsgivares utsagor kring arbetspraktik

I undersékningens ndéista steg anvénds sekunddrdata fran Jobbsprdngets
arbetsgivarundersékningar som underlag for att underséka arbetsgivarnas utsagor kring varfér de
valt att delta i praktikprojektet. Arbetsgivarnas svar har sedan klassificerats utefter de teoretiska
motiv som identifierats genom motivmodellen.

| ett tidigt skede av uppsatsarbetet intervjuades Eva Glaumann, vice verksamhetschef for
Jobbspranget, i syfte att inhdmta information om praktikprojektet. | samband med detta erbjods
forfattaren ta del av Jobbsprangets egna arbetsgivarundersékningar med avsikt att bidra till
foreliggande studie. Arbetsgivarundersékningarna ar utférda i enkatform och delar av dessa var
relevanta for uppsatsens fragestallning. De svar som genererats utifran de fragestallningar som
upplevts relevanta for den aktuella studien har darfor analyserats i syfte att undersdka hur
arbetsgivares egna formuleringar kring sitt deltagande i praktikprojektet kan férstas med
motivmodellen som bakgrund. For att forsta sammanhanget kring deltagande i praktikprojektet kravs
inledningsvis en redogorelse kring de processer som omger en praktikperiod. Nedan féljer darfér en

sammanfattning av den process Eva pa Jobbspranget har beskrivit.

3.1 Deltagande i Jobbspranget
Inledningsvis séker Jobbspranget upp arbetsgivare som ar intresserade av att delta i den aktuella
praktikperioden och som kan erbjuda relevanta praktikplatser for de akademiska inriktningar som
Jobbspranget riktar sig till. Arbetsgivarna forfattar darefter en platsannons dar den specifika
praktiktjdnsten beskrivs pa samma satt som en rekryteringsannons gallande en anstallning och som
sedan publiceras pa Jobbsprangets portal. Kandidater till praktikplatserna far sedan pa eget initiativ
soka de tjanster som de &r intresserade av. Darefter sker en for Jobbspréangets medarbetare
administrativt tidskravande och komplex process dar kandidaters behorighet till att gora
arbetspraktik utreds. Detta gors i samarbete med respektive kandidats handlaggare pa det lokala
Arbetsformedlingskontoret och paverkas av radande, och mycket ombytliga, regleringar kring vem

som ar och vem som inte ar behorig.

| portalen markeras sedan vilka kandidater som ar behoriga och arbetsgivarna kan ta del av de
ansokningar som inkommit till deras respektive praktiktjanst. Kontakt tas sedan med intressanta
kandidater for att initiera intervjuer. Jobbspranget formulerar har ett krav pa att arbetsgivarna fysiskt
traffar minst en kandidat dven om de upplevt ansdkningarna som otillfredsstallande. Detta for att ge
kandidater en chans att gora ett personligt intryck och inte endast tvingas forlita sig pa sin férmaga
att gora en skriftlig ansékan. All information och kommunikation sker pa projektspraket engelska.
Arbetsgivare som gar vidare med kandidater blir sedan inbjudna till en handledarutbildning for att bli

mer redo for att ta emot en praktikant. Praktikperioden pagar sedan i fyra manader med mojlighet
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till tvd manaders forlangning. Darefter avslutas praktiken antingen med en évergang till anstallning,
hos samma arbetsgivare eller annan, alternativt sa blir praktikanten arbetssokande eller paborjar

deltagande i annan sysselsattning.

3.2 Metod
| syfte att undersoka hur arbetsgivare sjalva formulerar sig kring sina anledningar till att engagera sig
i praktikaktiviteter har sekundardata fran Jobbsprangets arbetsgivarundersokningar analyserats.
Undersokningarna ar gjorda i enkatform och har genomférts vid totalt tre olika praktikomgangar,
hostterminen 2017 och varterminen samt hostterminen 2018. Syftet med undersdkningarna ar
framforallt att fa feedback fran de arbetsgivare som inte tog emot nagon praktikant, eftersom man
har velat identifiera anledningar till att arbetsgivare anmalt intresse men sedan valt att inte fullfélja
med en kandidat. | forlangningen har avsikten darfor varit att utveckla och férbattra verksamheten

for att en hogre andel anmalda arbetsgivare ska fullfélja sitt deltagande i praktikperioden.

Enkéaten ar skriven pa engelska eftersom det ar Jobbsprangets projektsprak. Enkaten bestar totalt av
ett fyrtiotal fragor med bade kvantitativ och kvalitativ utformning. Materialet har kommit till
forfattarens forfogande i form av fullstdndiga radata fran samtliga undersokningar. Forfattaren har
sedan sjalv fatt avgora vilken information som ar relevant for foreliggande studie. Tva av enkatens

fragor har bedomts relevanta fér den aktuella undersdkningen och redovisas nedan.

- What is your role at your organisation regarding Jobbspranget?

O HR (e.g contact person)

O Manager (but not supervisor)

O Mentor/supervisor for the candidate
O Annat

- What was the reason your company/organisation chose to participate in
Jobbspranget?

Enkaten har skickats via e-post som en totalundersékning vilket enligt Host et al. (2006, s.86) innebar
att den skickas till samtliga i en population. Populationen bestar i det har fallet av samtliga
arbetsgivare som anmalt deltagande i respektive praktikomgang. Svarsfrekvensen under respektive
omgang har varit 32% for hostterminen 2017, 45% for varterminen 2018 och 30% for hostterminen
2018. Under samtliga tre omgangar har ungefar halften av de arbetsgivare som besvarat enkaten valt

att fullfélja med en kandidat. Av de som avbrutit sin medverkan har majoriteten uppgett motiv for
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investering i humankapital, och anledningen till detta bottnar primart i att man har upplevt att de

kandidater som ansokt inte har motsvarat arbetsgivarens kompetenskrav.

Sammanlagt har de tre enkatundersokningarna resulterat i 133 olika fritextsvar av varierande
omfattning, majoriteten utgors dock av en mening. Av varierande anledningar har vissa respondenter
valt att inte ga vidare med en kandidat. Vissa arbetsgivare har exempelvis upplevt att de kandidater
som sokt inte har uppfyllt deras kompetenskrav, medan andra har valt kandidater som sedan inte
beddmts behoriga av Arbetsférmedlingen eller som accepterat ett erbjudande fran en annan
arbetsgivare. | enkatens introduktion uppmanas dven de mottagare som inte fullféljt sitt

praktikdeltagande besvara enkaten eftersom Jobbspranget anda bedémer feedbacken som vardefull.

Enligt Rienecker och Stray Joergensen (2018, s.248) kravs ett fullstdndigt informerande till den
berdrda organisationen om det icke offentliggjorda material som forfattaren fatt tillgang till och

amnar publicera. Eva pa Jobbspranget har darfor last och godkadnt materialet infér publicering.

3.3 Tolkning

En svarighet med att tolka materialet har varit att avgéra nar ett motiv klassas som delat varde eller
som tva olika motiv. Ett av forfattaren konstruerat krav for att ett motiv ska klassas som delat varde
har darfor varit att det ska 6verensstimma med Porter och Kramers (2006) definition av delat varde:
ett virde som uppstar pa samhallelig och organisatorisk niva. For att motivet ska klassas som delat
varde bor det darfor ha en storre helhetsbild av vardet dn att hjadlpa en enskild individ. Att anvanda
sadana formuleringar som att vilja hjalpa andra méanniskor har darfor klassat som filantropiska dven
om de féljts av motiv for investering i humankapital eller instrumentella motiv. Detta motstrider
alltsa Mensi-Klarbach och Leixnering (2017) pastdende att instrumentella motiv alltid 6vervager de

moraliska, eftersom den moraliska aktiviteten anda har ansetts vardefull i sig sjalv.

Ett aterkommande begrepp i respondenternas enkéatsvar har varit mangfald. Ofta anvant i sig sjalv,
utan nagon forklaring till varfor eller pa vilket satt mangfald ar nagot efterstravansvart. Enligt
Fagerlind (2012, s.6 - 8) finns det ingen enhetlig definition av begreppet och detta gor att det &r svart
att tyda vad arbetsgivarna egentligen menar nar de uppger mangfald som motiv for att erbjuda
praktikplatser till nyanldanda. Fagerlind menar att det handlar om likheter och olikheter i fraga om
alltifran koén och etnicitet till utbildningsbakgrund och erfarenhet samt hur méjligheterna mangfalden
genererar ska tas tillvara pa basta satt. Varfor organisationer satsar pa mangfald bottnar enligt
Fagerlind (s.28 - 32) i flera anledningar. Dels handlar det om att bredda sitt rekryteringsurval till att
omfatta en storre del av populationen, dels om att utveckla organisationens befintliga arbetskraft.

Detta menar Fagerlind ger forutsattningar for en hogre niva av kreativitet bland arbetsstyrkan och

29



hogre kvalitet pa fattade beslut. Fagerlind menar vidare att mangfald i organisationer som &r
representativ for mangfalden i samhallet ger en battre organisatorisk forstaelse fér kundernas behov
i fraga om produkter och tjanster eller bemotande och service. Zikic (2015) menar att nyanlanda
akademiker dven kan bidra med en mangfald av kunskap och erfarenhet till arbetsplatsen som, om
det forvaltas val, kan utgora en vardefull och sallsynt tillgang for organisationen som &r svart for
konkurrenterna att imitera. Enligt Gratton och Ghoshal (2003) leder mangfald av utbildningar och
erfarenheter till nya perspektiv. Det kan ocksa bidra med natverk som innefattar relationer och
kontakter som verkar i en annan kontext dn den lokala. Aven Andrevski, Richard, Shaw och Ferrier
(2014) argumenterar for att etnisk mangfald for med sig en mangfald av information och perspektiv
vilket kan leda till konkurrenskraftiga fordelar i form av 6kad forstaelse for olika kulturella varden for
kunder och marknader. Detta gor att organisationer med en rik mangfald kan konkurrera mer
effektivt &n organisationer med en homogen arbetsstyrka eftersom de &r battre pa att identifiera
mojligheter och har en hégre anpassningsformaga. Sammanfattningsvis innebar detta att mangfald
kan tjanstgdra som ett medel for att uppna hogre I6nsamhet vilket gor att det pa olika satt omfattas

av motiv for att investera i humankapital.

Fagerlind (2012) papekar dock ocksa att organisationers satsningar pa mangfald kan bero pa att de
upplever en press fran samhallet som de behdver leva upp till for att erhalla trovardighet och en
representativ framtoning. Detta kan harledas till institutionella motiv och tvingande press dar
organisationen forvantas leva upp till omgivningens férvantningar for att inte riskera att bli bedémda
som samre &n andra organisationer. | féreliggande undersokning har dock mangfaldsargumentet
tolkats som en form av investering i humankapital om inte annan information kunnat erhallas
eftersom mangfald i manga undersokningar, varav flera namnts ovan, visats kunna harledas till

konkurrenskraftiga férdelar.

3.4 Arbetsgivares syn pa sitt deltagande i praktikaktiviteter
Respondenternas fritextsvar har kategoriserats efter de fem olika teoretiska referensramar som
illustrerats i foregaende kapitel. For att gora materialet 6verblickbart har de motiv som kunnat
utlasas markerats med olika farger beroende pa vilket motiv som avsetts. Sammanlagt har
enkatundersékningarna resulterat i totalt 157 olika motiv som uttolkats fran de 133 olika
fritextsvaren. Vissa svar har inte gatt att harleda till teorin och har sadledes kategoriserats under
ovrigt. Detta beroende pa att de antingen inte varit tillrackligt utvecklade for att kunna tolkas utan
alltfér mycket spekulationer eller for att de byggt pa, for den har undersoékningen, irrelevanta motiv

som exemplifieras nedan.
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Ett motiv har ocksa framkommit som inte behandlats under teoristycket, vilket handlar om att ett

mentoruppdrag ar en utvecklande erfarenhet som exempelvis kan innebara ledarskapstraning fér en

medarbetare. Detta motiv har inkluderats i kategorin investering i humankapital, med skillnaden att

det riktar sig mot organisationens befintliga humankapital istallet for det som praktikanten bidrar

med. Detta motiveras med att Becker (1993, 5.17) framhaller utbildning och trdning som den

viktigaste investeringen i humankapital.

Nedan foljer exempel pa fritextsvar i sina respektive kategorier:

Exempel filantropiska motiv

“For me personally | felt | wanted to help
newly arrived to get a job.” — Mentor

“To help people who needs it” — Manager

Exempel delat varde

“We want to contribute to integration and
match resources with our need” — Strategisk
roll

“Att fd in personer som kommer in med nya
infallsvinklar och ge dessa férutsdttningar och
6kande mdjligheter pa den svenska
arbetsmarknaden” — Manager

Exempel investering i humankapital

“FG méjlighet till kompetenta medarbetare
inom bristyrken” — Strategisk roll

“We are looking for new talent, and are
working with the countries a lot of candidates
are coming from.” — Mentor

Exempel institutionella motiv

“one of the managers wanted it” — Mentor

7

“Regeringsuppdraget att ta emot nyanldnda.
— Strategisk roll

Exempel instrumentella motiv

”(...) Bra sdtt att utan att binda sig i en
anstdllning testa huruvida sprakkunskaper dr
tillréickliga for var verksamhet.(...) — Strategisk
roll

”(...) at the same time getting some help done
that we didn't find time for internally.” —
Manager

Exempel dvrigt
“Liked the idea of the program.” — Manager
“Ta in praktikanter” — Strategisk roll

” Ett fantastiskt projekt!” — Manager

“Earlier participation” - Strategisk roll
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Materialet visar att samtliga motiv fran motivmodellen finns representerade, dock i olika
omfattningar. For att visualisera detta redovisas nedan de olika teorierna i motivmodellen i

storleksrelation till varandra.

Hogt varde Filantropiska motiv Delat virde

133 svarande

Filantropiskt motiv  24,8%

. Delat virde 17,8%
Praktikanten
Investering i
Och/eller Institutionella motiv .
humankapital 35,7%
Sambhillet ' Institutionellt motiv  5,1%

Instrumentellt motiv 6,4%
5,1% e

Ovrigt 10,2%

Instrumentella motiv

Lagt varde ‘

6,4%

Lagt varde Arbetsgivare Hogt varde

Figur 3. Arbetsgivares motiv

Ovan redovisade resultat illustrerar hela populationens svar. Men vad hander om man sarskiljer
respondenternas svar baserat pa de organisatoriska roller som respondenten i den forsta fragan
ombads ange? Dessa roller har delats in i tre kategorier och bendamns enligt nedan:

Strategisk roll — till storsta del medarbetare pa HR, men i vissa fall VD eller styrelseledamot. De som
identifierat sig som Annat och beskrivit sin roll i fritext har primart fallit in i denna grupp.

Manager — bade som handlett sjélva eller som delegerat handledarrollen till annan medarbetare
Mentor — handledare som inte 4r manager.

Vid beaktande av detta framtrader ett annat resultat dar olika motiv dr tongivande beroende pa

respondentens organisatoriska roll. Detta illustreras i tabellform nedan.
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Tabell 1. Motiv utifran respondentens roll

Resultatet visar att motiven forandras fran att ha tyngdpunkt pa varde for organisationen till att bli

mer inriktade pa varde for individen langre ner i den organisatoriska hierarkin.

3.5 Slutsatser om utsagor kring arbetspraktik
Arbetsgivarnas utsagor kring sina motiv kan ses ur tva perspektiv. Nar hela populationens svar
analyseras, dar populationen avser alla arbetsgivare som deltagit i enkaten, sa visar resultatet att det
primart ror sig om investering i humankapital. Den vanligast forekommande anledningen ar att
arbetsgivarna ser arbetspraktiken som en rekryteringsbas for kortsiktig kompetensférsorjning, men
ocksa i viss man som kompetensutveckling hos befintliga medarbetare. Det moraliska motivet
uttrycks i argument som att man vill engagera sig for den goda saken att hjalpa en individ att komma
in pa den svenska arbetsmarknaden. Detta dr ndgot mer framtradande an det delade vardet som ar
det argument som far ses som mest dverensstaimmande med det arbetsmarknadspolitiska syftet, och
som uttrycks i en vilja att bidra till integrationen i det svenska samhallet samtidigt som

organisationen erhaller varde i form av kompetensforsorjning och/eller kompetensutveckling.

Overlag ar retoriken i linje med projektets syfte och deltagandes frivillighet bekraftas av att fa svar
uttrycker nagra institutionella motiv i form av exempelvis en upplevelse av press for deltagande.
Aven instrumentella motiv férekommer i liten utstrackning eftersom fa arbetsgivare namner

praktikantens arbetsbidrag under sjalva praktikperioden som argument.
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Om arbetsgivare daremot delas in i grupper baserat pa sin organisatoriska roll sa visar resultatet ett
skifte i motiv fran strategisk till mer operativ roll. Nar motivet fardas fran strategisk roll till manager
och till sist mentor sa gar motiven fran att réra sig om investering i humankapital till att alltmer
handla om filantropiska motiv. Detta féranleder kapitlets mest relevanta slutsats: att motivbilderna
inte bor analyseras ur ett arbetsgivarperspektiv, utan snarare ur flera. For att forsta vilka processer
som styr att idéer kan redigeras och andra inneb6rd medan det fardas mellan olika parteri en

organisation kravs att uppmarksamhet pa nytt riktas till teorin.

3.6 Tolkningsprocesser och meningsskapande
Enligt Brunsson (1989, s.2) ar den traditionella synen pa organisationer att de med hjalp av sina
regler och hierarkier kan styra sina medarbetare som ett kollektiv av organiserade handlingar mot ett
gemensamt effektivitetsrelaterat mal. Men kan en organisation som bestar av en mangd individer
med olika erfarenheter, forutsattningar och agendor verkligen ses som ett kollektiv som styr at
samma hall? Enligt Jamal, Makarem och Willi (2019) kan institutionell press, vilket avser tvingande,
normativ och imiterande press (Powell och DiMaggio, 1983), avgora hur idéer internaliseras, tolkas,
reproduceras och antas pa olika platser inom en organisation. Varje ny mottagare av en idé befinner
sig i olika sammanhang och ar foremal for olika sorters institutionell press vilket krdver anpassning i
nagon man. For varje nytt sammanhang som idén fardas genom sa tolkas och modifieras den vilket

gor att den far ny mening beroende pa vilket aktuellt sammanhang den befinner sig i.

Aven Shalin och Wedlin (2008) menar att idéer tolkas, férandras och anpassas for att passa in i olika
situationer. | en organisatorisk kontext innebér det att en idé som fardas fran strategisk till operativ
niva modifieras for att sedan utvecklas i olika riktningar och fa ny innebord utefter de olika
forutsattningar som rader i det specifika sammanhanget. Shalin och Wedlin menar vidare att nar
nagot aterberattas for nagon annan presenteras det pa det satt som upplevs bekant och accepterat.
Detta pa grund av att vad som ar ansett forgivettaget alternativt obekant i en kontext kan upplevas

som det motsatta i en annan.

En anledning till att motiv om investering i humankapital forekommer i lagre utstrackning bland
mentorer dn bland 6vriga tva grupper kan ocksa forklaras med att det motiv som handlar om den
investering i humankapital som berér mentorn sjalv forsvinner i den tolkningsprocess Shalin och
Wedlin (2008) hanvisar till eftersom ingen av mentorerna har uttryck motiv om egen
kompetensutveckling varken ur eget perspektiv eller som initierat av manager utan istéllet varit

inriktade pa praktikantens utveckling.
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3.7 Fran utsagor till faktisk erfarenhet
Som titeln pa kapitlet visar, handlar det presenterade resultatet om hur arbetsgivarna formulerar sig

kring anledningen till sitt engagemang. Resultaten samstammer med befintlig forsknings bild av
arbetsgivares motiv som en blandning av socialt ansvarstagande och vardeskapande aktivitet
(Vesterberg, 2011; Franzén & Johansson, 2004). Resultatet visade ocksa att de uttryckta
anledningarna skiljer sig at beroende pa respondentens organisatoriska roll. Foér att na en djupare
forstaelse kring arbetsgivares motiv kravs dock en organisatorisk kontext. Enligt Johns (2006) avgor
kontexten vilka situationsspecifika mojligheter och begransningar som paverkar organisatorisk
beteende. En specifik kontext kan darfor generera vissa resultat medan en annan genererar andra,
aven om det dar samma fenomen som undersoks. Med organisatorisk kontext avses enligt Jacobsen
och Thorsik (2014, 5.291 - 292) det aktuella organisatoriska ssmmanhanget, som paverkas av de
specifika mal och arbetsuppgifter samt den struktur och kultur som galler for just den organisatoriska

kontexten.

Ett antagande ar att svaren i enkdtundersékningarna ar praglade av den organisatoriska retoriken
kring organisationens engagemang i praktikaktiviteter. Enligt Czarnaiwska och Joerges (1996)
objektifieras idéer som tagit faste bland annat genom att anvandas som sprakliga artefakter. Genom
att de anvands repetitivt pa ett liknande satt blir de som obestridda etiketter pa ett brett fenomen
utan att egentligen forklara den egentliga inneb6rden. En organisatorisk kontext ger mojlighet att fa
en mer nyanserad bild av arbetsgivares motiv baserat pa deras faktiska erfarenheter och pa det
sattet potentiellt na bortom den mer ytliga, retoriska nivan. En undersokning i en organisatorisk
kontext innebar ocksa battre forutsattningar for att forsta var arbetsgivare lagger tyngdpunkten i sina
motiv, till skillnad fran enkatundersokningen som endast kunde redogéra for frekvensen av dem. For
att besvara uppsatsens andra fragestallning kring resultat av arbetspraktik kravs aven inblick i
arbetsgivares faktiska erfarenheter av arbetspraktik. Detta motiverar en undersékning inom en

specifik organisation vilket leder oss in i nasta kapitel.
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4. Motiven i Organisation X.

I féljande kapitel tar undersékningen steget ut i en organisatorisk kontext fér att genom intervjuer
ta del av arbetsgivarrepresentanters faktiska erfarenheter kring arbetspraktik. Syftet dir att fG en
mer verklighetsndira bild av arbetsgivarnas motiv dén den blott retoriska.

4.1 Metod

Enligt Alvehus (2013, 5.20 - 21) &r synen pa verkligheten som skapad av manniskor central inom
kvalitativ forskning. Det kan handla om vad méanniskor lagger for innebord i olika fenomen eller pa
vilka satt de paverkar olika handelser och processer. For att na en djupare forstaelse kring
manniskors olika motiv till att engagera sig i en aktivitet samt férsta resultatet av arbetspraktik
relaterat till dess arbetsmarknadspolitiska syfte, ar darfor kvalitativ metod ett motiverat val. Enligt
Jacobsen (2000, s.142) ar en av fordelarna med kvalitativ ansats att det gor forskningsprocessen mer
flexibel for att anpassa innehallet i uppsatsens olika delar under arbetets gang. En kritik mot
kvalitativ metod ar istallet att resultaten ar svara att generalisera till en population och bor snarare
generaliseras till en teori (Bryman & Bell, 2011, s.417). Enligt Rienecker och Stray Joergensen (2018,
s.247) ar det inte heller varken meningen eller mojligt att generalisera utifran ett begransat antal fall.
Det finns ocksa en uppfattning om att kvalitativa undersokningar ofta brister i transparens (Bryman &
Bell, 5.418) vilket stéller krav pa en detaljerad genomgang av och forklaring till de val som gjorts i
undersokningen. Som kvalitativ metod har intervjuer valts for att samla in empiri. Detta eftersom
intervjuer passar for undersékningar som syftar till att forsta individuella uppfattningar om och

tolkningar av ett visst fenomen (Jacobsen, 2002, s.160).

4.2 Validitet och reliabilitet

Jacobsen (2000, s. 21) menar att validitet syftar pa empiri som éar giltig och relevant medan
reliabilitet syftar pa empiri som ar tillforlitlig och trovardig. Tillsammans utgor validitet och reliabilitet
de tva krav som stalls pa den valda metoden fér insamling av empiri. Validiteten, eller giltigheten,
uppstar av att ratt metoder for att mata det aktuella fenomenet anvants samt att resultatet ar
overforbart till andra sammanhang (Jacobsen, 2000, s.21 - 22). En forutsattning for att uppna god
reliabilitet, eller tillforlitlighet, ar enligt Host et al. (2006, s.41 - 42) noggrannhet i insamling och
analys av empiri samt redovisning av arbetsmetoder. Host et al. menar vidare att de metoder som
anvants for att valja ut urvalet till undersékningen ar viktiga for reliabiliteten. Urvalsmetoderna

behandlas darfor utforligt i ett eget avsnitt.

Vid individuella intervjuer paverkas reliabiliteten av tva faktorer, intervjuareffekt och kontexteffekt.
Intervjuareffekt avser det satt som intervjuarens narvaro paverkar hur respondenten svarar

(Jacobsen, 2000, s.190). Enligt Jacobsen (s.271) ar intervjuareffekten framforallt problematisk nar det
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finns fler intervjuare som beter sig pa olika satt i intervjusituationerna. Eftersom forfattaren till
uppsatsen verkat ensam och stravat efter att genomfora intervjuerna pa ett sa liknande satt som
maijligt, utan att for den sakens skull styra samtalet mer dn ndédvandigt, sa bor det ha bidragit till att

intervjuareffekten hallits lag.

Kontexteffekten syftar pa hur platsen for intervjuns utforande kan paverka respondentens svar. De
intervjuer som gjorts ansikte mot ansikte har utforts pa respondenternas arbetsplatser vilket avser
det Jacobsen (2000, s.272) klassificerar som en naturlig och bekant kontext fér respondenten. Gott
om tid har i samtliga fall avsatts for intervjun och den har genomforts i konferens- eller grupprum dar

samtalet har kunnat ske ostort.

4.3 Urval

Den kvalitativa undersékningen har utférts inom en och samma organisation som hadanefter
kommer att refereras till som Organisation X. Organisation X ar en koncern bestdende av manga olika
organisationer som har produktionsanlaggningar pa flera platser bade inom Sverige och
internationellt. Det finns flera anledningar till att undersdokningen har begransats till Organisation X,
trots att Jobbspranget engagerar manga olika typer av organisationer runt om i Sverige. Det beror pa
hur Organisation X valt att ta sig an projektet som centralt samordnat och grundat i frivilligt
deltagande av medarbetare i de olika organisationerna. Processen infor en ny praktikperiod startar
med att informationsmaterial gar ut till de olika organisationerna och de managers som vill anmaéler
sitt intresse. Det sker ingen uppfdljning pad dem som viljer att inte engagera sig och det ar fran
centralt hall ingen tvingande aktivitet. De som véljer att engagera sig tar med andra ord ett aktivt
beslut byggt pa sin egen frivillighet att delta i projektet, vilket gynnar féreliggande studies avsikt att

identifiera olika sorters motiv.

Managers och/eller mentorer utbildas internt via Skypemoten om vad deltagandet i projektet
innebér av representanter fran Jobbspranget samt internt projektansvariga inom Organisation X.
Managers och/eller mentorer som viljer att delta formulerar sjdlva annonser, véljer ut sina
kandidater, genomfor intervjuer och beslutar om och med vem de vill ga vidare. De ar med andra ord
i hog grad dgare av och tar egna beslut genom hela rekryteringsprocessen. Det finns sedan ett internt
samordnat mottagande av kandidaterna som syftar till att ge praktikanterna ett bra intryck av och
relevant information om arbetsgivaren samt att fa dem att kanna sig valkomna och vardesatta av

arbetsgivaren.

Sammantaget har detta lett till en bild av Organisation X som mycket serios med sitt deltagande i

projektet. Eva pa Jobbspranget bekraftar den héar bilden. Hon beréattar att Organisation X:s
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deltagande ar forankrat i ledningsgruppen, de har ett strategiskt forhallningssatt till sitt deltagande
och en hog andel av deras praktikanter far anstallning efter avslutad arbetspraktik. Mycket tyder pa

att Organisation X pa manga satt ar bast i klassen pa omradet.

En annan anledning &r att forfattaren har kunnat fa tillgang till en bred uppsattning av
representanter inom Organisation X. Enligt Jacobsen (2000, s.198) ar det svart att beakta alltfor
manga kriterier for att fa ett representativt urval nar man anvander sig av intervjuer for insamling av
empiri, eftersom det snabbt kraver ett stort antal genomférda intervjuer. Eftersom en slutsats fran
foregaende kapitel berérde skillnader i motiv baserat pa organisatorisk roll har fokus istallet legat pa
att urvalet ska representera samtliga tre respondentgrupper som konstruerats utifran Jobbsprangets
arbetsgivarundersokningar: Strategisk roll, Manager och Mentor. Andra krav pa respondenterna var
att de praktikanter de har tagit emot ska ha en teknisk utbildning samt att de ska representera flera
olika delar av Organisation X. For att undvika att deras svar liknar varandra pa grund av att de &r del
av samma natverk (Alvehus, 2013, s.68) sa har darfor ett sndbollsurval fran tva hall lett fram till de
respondenter som deltagit i undersékningen. Det ena sndbollsurvalet har gatt via Jobbspranget som
formedlat kontakt med en HR-medarbetare som arbetar centralt inom Organisation X som
projektansvarig. Det andra snobollsurvalet har forfattaren startat utifran sitt eget kontaktnat.

Tillsammans har dessa lett fram till managers och mentorer inom olika delar av Organisation X.

Snobollsurval passar enligt Alvehus (2013, s.68) for grupper som &ar svara att identifiera. Eftersom det
kravts insyn i Organisation X for att kunna identifiera vilka personer inom organisationen som har
varit relevanta att kontakta for en intervju har det kravts interna kontakter for att na dessa personer.
Det har darfor varit av stor vikt att tillvarata de kontakter som uppréattats under undersokningens
gang for att fa tillgang till fler personer med relevant erfarenhet. En nackdel med snébollsurval &r
enligt Alvehus att undersdkningen riskerar att inte na utanfor natverk dar medlemmarna har mycket
gemensamt och darmed utsatts for en risk att svaren av den anledningen blir lika varandra. Eftersom
snobollsurvalet har gatt fran tva hall i en mycket stor organisation samt att undersékningen har
involverat personer fran skilda delar och enheter sa har det inte varit ett problem for den aktuella

undersokningen.

Enligt HOst et al. (2006, s.89) sa kravs ett slumpmassigt urval primart om den aktuella studien
fokuserar pa representativitet. Om studien daremot inte gor det sa ar det av storre vikt att urvalet
tacker populationens variation. Detta gors da med hjalp av stratifiering vilket enligt Host et al.
innebar att intervjupersoner viljs ut efter ett antal fordefinierade kategorier. | foreliggande studie

innebar det att representanter fran samtliga tre kategorier finns representerade.
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Slutligen &r Organisation X koncernsprak engelska vilket gor att kandidaternas kunskaper i svenska
spraket till stor del ar irrelevant. | och med att manga arbetsteam har medlemmar med global
spridning finns det redan en vana i att kommunikationen framst sker pa engelska. Detta gor att det
inte stalls samma krav pa praktikanterna hos Organisation X att hinna nd samma niva i svenska
spraket innan de kan fungera fullt ut pa arbetsplatsen dn de hade kunnat pa en arbetsplats dar

nédvandig information och kommunikation sker pa svenska.

4.4 Intervjuer

Som kvalitativ metod har intervjuer valts eftersom det enligt Alvehus (2013, 5.81) dr den metod som
framst anvands for att fa en bild av manniskors subjektiva upplevelser, asikter och kanslor. Jacobsen
(2000, s. 161) menar att intervjuer ansikte mot ansikte ar att féredra framfor telefonintervjuer
eftersom manniskor tenderar att uppleva en hogre grad av fértroende och bli mer 6ppna nar de talar
med nagon vid ett fysiskt mote dn de gor dver telefon. | den man det har gatt har intervjuerna darfor
utforts ansikte mot ansikte. | tva fall har dock intervjun genomférts éver telefon: i ett fall pa grund av
att respondentens arbetsplats var lokaliserad utomlands och i ett annat fall pa grund av
respondentens pressade tidsschema. For att kunna identifiera motiv och samtidigt beakta slutsatsen
om att motiven skiftar beroende pa organisatorisk roll sa har personer fran samtliga tre kategorier
intervjuats: den HR-medarbetare som ar projektansvarig representerar den strategiska rollen samt
tre managers och tva mentorer som tagit emot praktikanter med teknisk bakgrund via Jobbspranget.

Samtliga sex respondenter ar anstallda i olika organisationer inom Organisation X.

Intervjuerna har varit upplagda enligt vad Host et al. (2006, s.90) definierar som Oppet riktade. De
har bestatt av 6ppet stéllda fragor utifran en intervjumall utan nagon fast ordningsfoljd utéver nagra
inledande neutrala fragor som enligt HOst et al. (2006, s.92) syftar till att definiera sammanhanget
samt fa igang samtalet. Enligt Jacobsen (2000, s.39) ar det viktigt att Iata respondenten tala med
egna ord for att kunna forsta deras egna tolkningar av deras sociala verklighet. Anvandningen av den
Oppet riktade intervjuformen har darfor syftat till att uppmuntra respondenten att beratta
forhallandevis fritt kring nagra fordefinierade omraden. Dessa omraden har inte bestatt av fast
formulerade fragor utan har avverkats och formulerats utefter samtalets naturliga flode med avsikt
att halla samtalet mer okonstlat. For att inte riskera att missa relevanta omraden har dock en
checklista 6ver forbestamda fragestallningar anvants for att kontrollera att alla omraden tacks in

under intervjun.

4.5 Forskningsetiska aspekter

Jacobsen (2000, s.483) hanvisar till tre forskningsetiska grundkrav for undersékningar: informerat

samtycke, krav pa privatliv och krav pa att bli korrekt atergiven. Vad géller informerat samtycke har
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avsikten med intervjun meddelats bade i forvag via mejl samt vid intervjuns borjan med en kort
sammanfattning av uppsatsens syfte och en forklaring till varfor respondenten blivit tillfragad att
medverka. Respondenterna har blivit informerade om sin rattighet att delta frivilligt och sin mojlighet
att avbryta deltagande. Samtliga intervjuer har, efter respondentens godkdnnande, spelats in som
ljudupptagning. Detta eftersom férfattaren stravat efter att kunna vara en sa aktiv lyssnare som
maijligt utan att behova stéra samtalet genom att gora anteckningar vilket enligt Jacobsen (2000,
s.166) hammar intervjuns flyt. Eftersom ljudupptagningen har utférts via inspelningsfunktioner i
laptop eller mobil har det inte heller funnits ett obekant tekniskt hjalpmedel vars narvaro enligt

Jacobsen potentiellt kan stéra respondentens svar.

Vad géller ratten till privatliv menar Jacobsen (2000, s.485) att det ar viktigt att beakta
kanslighetsgraden i den information som samlas in. Vad som klassas som kansligt ar individuellt och
det ar forfattarens ansvar som forskare att vidta de atgarder som kravs for att informationen halls i
sakert forvar. Namnen pa ljudinspelningarna och dokumenten med det transkriberade materialet har

kodats vilket enligt Host et al. (2006, s.102) ar viktigt for att skydda respondentens integritet.

Kravet pa korrekt atergivning syftar pa att det enligt Jacobsen (2000, s.488 - 489) aligger forfattaren
att presentera riktiga resultat och redogora for en 6ppenhet i de val och beslutssituationer som
undersokningen stallts infor. Detta for att visa pa att inga manipulationer eller férvanskande av
information har gjorts i syfte att presentera mer fordelaktigt resultat. Enligt Rienecker och Stray
Joergensen (2018, s.248) tjanar den 6ppna kunskapsdelningen inom forskningen pa att
respondenterna far tillgang till det fardiga resultatet. Respondenterna har darfor tillfragats om de

onskar fa den fardiga uppsatsen skickad till sig efter slutférande.

4.6 Tolkning

Enligt Host et al. (2006, s.114) handlar kvalitativ analys om att undersoka existensen och frekvensen
av vissa ord, begrepp och beskrivningar. For att analysera resultat har ett hermeneutiskt
forhallningssatt anvants vilket enligt Alvesson och Skéldberg (2008, s.193) innebar att

meningsskapande uppstar nar det satts i samband med helheten.

Nylén (2005, s.49) menar att berattelser inte kan aterge verkligheten, de kan snarare aterge
verkligheten sa som den aterberattas. Detta gor att det inte gar att hdvda att resultatet av den
empiriska undersokningen dr verkligheten, men det ar den verklighet sa som den har atergetts av
undersdkningens respondenter baserat pa deras erfarenheter. Darmed kan den anvandas for att 6ka
forstaelsen for motiv for och resultat av arbetspraktik. Aven Alvesson och Skéldberg (2008, s.20)

betonar vikten av forstaelse for att det empiriska resultatet inte speglar verkligheten, utan
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forfattarens tolkningar av resultatet. For att forfattarens tolkningar ska upplevas trovardiga kravs en
teoretisk och spraklig forforstaelse vilket i den aktuella undersékningen dels utgérs av arbetet med
motivmodellen, dels forstaelsen kring de olika arbetsgivarperspektiven och betydelsen av den
organisatoriska kontexten. Aven forfattarens reflektioner paverkar tolkningen och praglas av

aspekter kring hennes person.

Alvesson och Skoldberg (2008, s.204 - 206) menar att tolkningsmonstret som anvands for att
analysera det empiriska materialet bor vara konsistent, vilket motiverar anvdandandet av
motivmodellen som ar en av forfattaren egenkonstruerad modell baserad pa olika teoriomraden som
kan harledas till arbetsgivares motiv for att engagera sig i praktikaktiviteter. Genom
tolkningsprocesser kan resultat i form av meningsskapande utldsas ur materialet vilket ocksa kan
krdva att forfattaren kan komma att korrigera sina referensramar utefter de resultat som
framkommer, vilket gérs maojligt av undersdkningens abduktiva ansats. Bryman och Bell (2011, s.41)
menar att ett tolkande synsatt kraver att forfattaren genom ett externt perspektiv 6ppnar upp for

mojligheten att fa ett ovantat resultat.

4.7 Organisation X:s erfarenheter av sitt deltagande i praktikaktiviteter

Motiven som kunnat utlédsas ur de transkriberade intervjuerna har liksom den radata som analyserats
fran enkaterna markerats med olika farger for respektive motiv. Detta for att géra materialet
overblickbart och underlatta analysen. For att jamfora hur vanligt férekommande de olika motiven
var i enkaterna raknades de och sattes i forhallande till varandra. Vid analys av den empiri som
intervjuerna genererade fokuserades istallet omfattningen och tyngden av de olika motiv som
framkom snarare an frekvensen av dem. Férhallandet motiven sinsemellan kan darfor inte redovisas i
exakta procentsatser som de gjordes i foregaende kapitel. Storleken pa cirklarna avser istéllet visa

rangordningen mellan motiven snarare an en exakt atergivning av forhallandet mellan dem.
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Hogt varde Filantropiska motiv Delat varde

Praktikanten
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Lagt varde Arbetsgivare Hogt varde

Figur 5. Arbetsgivarmotiv i Organisation X

Som utlases fran motivmodellen har respondenterna, liksom i undersékningen kring deras utsagor,
lagt stor vikt vid filantropiska motiv och vid investering i humankapital, antingen uttryckt i sig sjalv
eller som det varde som tillfaller organisationen vid delat varde. Férekomsten av institutionella motiv
ar fortsatt |ag jamfort med 6vriga motiv men uttrycks under intervjuerna genomgaende tillsammans
med motiv fér delat varde. De instrumentella motiven har ddaremot férekommit i betydligt stérre
utstrackning i intervjuerna an i enkatsvaren. Detta kan forklaras utifrdn Shalin och Wedlins (2008)
teorier om hur tolkningsprocesser gor att idéer férandras och anpassas for att passa in i olika
situationer. Jacobsen och Thorsvik (2014, s.41) exemplifierar detta med hur en mellanchef tolkar
information som mottas fran hogre nivaer i organisationer och lagger ny mening i den beroende pa
hur den paverkar mellanchefens specifika arbetssituation. Nar information sedan vidarebefordras till
ytterligare nivaer i organisationer kan delar av den medvetet undanhallas eller férandras baserat pa

hur informationen paverkar ndsta mottagare. | den kontext som utgér sammanhanget i Organisation
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X sa har det inneburit att det instrumentella motivet har tagit plats i meningsskapandet av

aktiviteten.

Nedan redovisas vilka motiv de olika respondenterna betonade mest under intervjuerna.

Mentor 1 filantropiskt motiv, instrumentella motiv

Mentor 2 filantropiskt motiv, delat varde

Manager 1 filantropiskt motiv, investering i humankapital

Manager 2 filantropiskt motiv, instrumentella motiv

Manager 3 instrumentella motiv, delat varde

Strategisk roll (HR) delat varde, institutionella motiv, investering i
humankapital

Eftersom den erfarenhetsbaserade undersokningen inkluderar betydligt farre respondenter ar skiftet
i motiv inte lika tydligt som i materialet fran enkatundersokningarna. Det gar anda att urskilja att mer
operativa roller framhaller filantropiska motiv medan mer strategiska roller betonar ett potentiellt

organisatoriskt varde, dven om det har uttrycks mer i form av delat varde dn enbart som investering i

humankapital.

4.7.1 Instrumentella motiv eller effekter
Instrumentella motiv férekom i Iag utstrackning i den organisatoriska retoriken kring Organisation X:s

deltagande. Det uttrycktes heller inte alls i det interna informationsmaterialet, vilket kan férklara
varfor det forekom i Iag grad som enkatsvar. | intervjuerna uttryckte dock majoriteten av
respondenterna uppfattningar om praktikanternas arbetsbidrag som vardefullt for arbetsplatsen.
Endast en manager uttryckte dock ett instrumentellt motiv som den tongivande anledningen till

beslutet att delta i praktikprojektet:

“Because | needed somebody. Of those in my team | couldn’t spare any of those as a
resource to do this work. (...) The ones in my team were neither suited nor had the
resources to participate in it. So this way | had to go outside to find someone outside of
the organisation.” — Manager 3

Ovriga respondenter har inte uttryckt det instrumentella motivet som det som inledningsvis varit
mest tongivande i beslutet att delta i projektet. De verkar snarare ha upplevt arbetsbidraget som en
positiv bonus av deltagandet. Det kan ocksa vara sa att det i vissa fall snarare handlar om vad Mensi-
Klarbach och Leixnering (2017) refererade till som moraliska motiv som genererar instrumentella
effekter. Flera managers och mentorer har uttryck att praktikanten har évertraffat deras

forvantningar vilket bade kan betyda att deras forvantningar var lagt stdllda men ocksa att de
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praktikanter de har tagit emot har varit mycket kompetenta. Med fa undantag har praktikanterna
beskrivits som mycket ambititsa, drivna och duktiga vilket kan forklara att de ocksa har varit
framgangsrika i de arbetsuppgifter de har tilldelats vilket i forlangningen har gett instrumentella
effekter for arbetsgivaren. Den HR-medarbetare som representerar den strategiska rollen bland

intervjurespondenterna uttrycker det sahar:

”...sd mdnga som har sG mycket att géra och sd fd in en erfaren person dven om du
kanske kommer fran en annan, visst, annan arbetskultur (...) du har en annan
arbetslivserfarenhet utanfér Sverige, men verkligen fa hdnder och fétter pd ndgon som
kan hugga tag i arbetsuppgifter. Det dr klart att de delegerar det.” — Strategisk roll

4.7.2 Institutionella motiv och delat varde

Att institutionella motiv ofta gar att uttolka i samband med uttalanden som kan hérledas till motiv
rérande ett delat varde kan forklaras utifran det Czarnaiwska och Joerges (1996) refererar till som
sprakliga artefakter och Watson (2006, s.102) till som diskurs, alltsa ett repetitivt anviandande av
specifika begrepp, formuleringar och uttryck som blir sjalvklara beteckningar pa ett fenomen.
Eftersom de aterupprepats i kommunikationen genom de olika nivaerna inom organisationen sa har
de blivit ett satt att beskriva fenomenet utan att egentligen forklara den egentliga innebérden.
Citatet som foljer redogor ur det har perspektivet darfor om ett delat varde eftersom det ar de

formuleringar och den diskurs som anvands inom organisationen.

” [Organisation X] har ju ett program och en ambition att vi vill ju liksom attrahera rdtt
kandidater via internships eller genom sdnahdr som Jobbspranget eller via universitet och
saddr. Rdtt kompetens och som kan utvecklas hos oss och framférallt dGd med den
kompetensen att de kan fd jobb pa [Organisation X] i framtiden och samtidigt som vi bidrar
till samhdillets integration och méjliggérande.” — Mentor 2

Formuleringen skulle ocksa kunna ses som en normativ press att anvinda en retorik som

Overensstammer med organisationernas varderingar.

Som svar pa fradgan om press bidrar till Organisation X:s 6vergripande deltagande i praktikaktiviteter

reflekterar HR-medarbetaren kring interna effekter av deltagandet.

Vi har ju inte riktigt den kulturen i Sverige som i mdnga andra Iénder. Ddr tror jag
faktiskt till och med att det finns i princip lagstiftning i vissa andra Iénder (...) Dér man
faktiskt mdste ga in och géra vissa samhdllsinsatser sG vi har det ju inte sa starkt. {(...)
jag tror att vi har tyckt att det dr ju att, liksom... Om inte vi kan géra det som har den
(...) vi har ju den miljén, och jag menar hdr fungerar det ju verkligen. Du behéver inte
ha svenska i vdildigt mdnga grupper. Och da Iémpar sig ju ett sGnthdr initiativ véldigt
bra fér oss. (...) inte kanske primdrt fér kunderna utan det dr ju ocksa lika mycket intern
employer branding. Att vi kdnner att vi ér en arbetsgivare for alla...” - Strategisk roll

Som tidigare konstaterat innehaller det svenska klimatet kring CSR-aktiviteter inte samma tvingande

moment som pa manga hall internationellt som en f6ljd av den utbyggda offentliga sektorn.
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Samtidigt ar det en tillrackligt valetablerad aktivitet for att det ska ses som en verksamhetsintegrerad
nodvandighet (Grankvist 2012). Grankvist pekade dven pa det faktum att samhallet forvantar sig ett
storre socialt ansvarstagande av organisationer, och kanske framforallt av organisationer i
Organisation X:s storlek, an endast det lagbundna. HR-medarbetaren menar att det visst kan finnas
ett PR-maéssigt syfte i att leva upp till samhallets forvantningar pa Organisation X:s sociala
ansvarstagande men att det ocksa ar ett satt att leva upp till den normativa press som Organisation
X:s varderingar staller pa organisationens egna aktiviteter. Det handlar i mangt och mycket om att

leva upp till sin egen retorik.

4.7.3 Investering i humankapital som kompetensfoérsoérjning och kompetensutveckling
HR-medarbetaren bekraftar de dubbla effekterna av investering i humankapital. A ena sidan

framhalls det kompetensutvecklande perspektivet dar mentorskapet ses som en majlighet till
ledarskapstraning. Att kompetensutveckling kan ses som en form av investering i humankapital
baseras pa Beckers. (1993, s.17) syn pa utbildning och trédning som den viktigaste sortens investering i

humankapital.

”(...) det kan vara utvecklande fér folk ute i organisationen som tar sig an ett
handledarskap. (...) Det mdste ju inte vara en chef som dr handledare utan det kan ju
vara en i teamet. Och det dr ju idealt att ge det uppdraget till ndgon som kanske vill
nosa litegrann pa hur det dr att vara chef. Som en utveckling. Och det dr ju en bra
skola att introducera att onboarda ndgon, det dr i sig en utveckling fér personer inom
organisationen.” — Strategisk roll

A andra sidan framhaller HR-medarbetaren betydelsen av en ny rekryteringsbas vilket anses bidra till

organisationens kompetensforsorjning:

”(...) ingenjérer och teknik dr ett bristomrdde och hdr finns en population som dr
outnyttjad. (...) Vi har ett rekryteringsintresse helt enkelt. De hdr personerna kan
mycket vdl vara de som vi pd kort sikt vill rekrytera.” — Strategisk roll

| den rddande bristsituationen har arbetsgivare helt enkelt ett behov av att identifiera metoder for
att hitta kompetens som ar tillganglig pa kort sikt. Langsiktiga satsningar pa att attrahera studenter
till tekniska utbildningar lGser trots allt inte problemet som existerar just nu. En manager menar att

arbetspraktiken ocksa innebar en mojlighet att knyta kompetensen till sig.

”(...) sen dr det ju ocksa ett jdtteintresse i att fanga de kompetenserna som finns. Jag
menar vi sldass ju om kompetens idag, det dr inte IGtt att rekrytera. Vi kimpar ganska
mycket. (...) Men sen dr det ju fraga om ocksad att vi ska vara konkurrenskraftiga som
arbetsgivare ocksa. [Organisation X] dr inte I6neledande. Vi dr inte Facebook eller
Google, alltsa de hdr lite mer coola féretagen som kanske tilltalar 90-talister. {(...)”

- Manager 1
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Enligt Maertz et al. (2014) kan en genomford arbetspraktik hos en organisation innebara att
praktikanten upplever en kdnsla av lojalitet till arbetsgivaren. Att erbjuda arbetspraktik till personer
som anses attraktiva for en framtida anstallning skulle darfér kunna ge arbetsgivaren en férdel i en

konkurrenssituation.

4.7.4 Filantropiska motiv och inre motivation
De respondenter som uttryckt filantropiska motiv har daven uttryckt en stor motivation for att

praktikanten ska fa en anstédllning. Respondenterna har dven refererat till den kdnsla de upplevt av

att utféra en god garning. En manager formulerar det sahar:

“Det kiindes faktiskt lite egotrippat, det kdindes verkligen som att jag hade varit en del i
att hon fick ett jobb. Det var véldigt kul. Liksom hjélpt en mdnniska pd det sdttet. Lite
sahdr, egot i mig tyckte att det var kul.” — Manager 1

Citatet uttrycker en inre motivation vilket enligt Ryan och Deci (2000) innebar att en handling
genererar en inneboende kansla av intresse eller tillfredsstallelse. Motivationen uppstar da ur sjalva
upplevelsen av att utféra handlingen utan behov av patryckningar eller beléningar. HR-medarbetaren

uppfattar det som att aktiviteten att delta féranleder en kansla av stolthet:

”(...) det skapar mycket engagemang. Att det kdnns viktigt fér de som deltar fér
ndgonstans sd finns det ju en frivillighet i att man sdger att jag dr intresserad. jag
skulle nog framférallt séiga att det kdinns virdefullt att géra, liksom ett bidrag. Man
mdrker en enorm stolthet ute i organisationen (...) Sa det ér nog dnda det som har
gjort att det lever vidare och att vi har fatt in sG mycket platser dr att det kénns vdldigt
vdrdefullt.” — Strategisk roll

4.8 Slutsatser om erfarenheter av praktik

| materialet fran Praktiksplatsformedlarens enkdtundersokningar dominerade tva motiv: investering i
humankapital samt filantropiska motiv. | empirin fran intervjuerna har de fatt sallskap av
instrumentella motiv vilket inte var framtradande i svaren fran enkaterna men nu ar det motiv som
framtrader absolut tydligast. Det ar viktigt att notera att det &r den specifika organisatoriska
kontexten som har genererat dessa resultat, eftersom kontexten enligt Johns (2006) kan paverka
organisatoriskt beteende. Organisation X:s strategier kring mangfald, inkludering och fortroende har
sannolikt paverkat hur medlemmarna ute i organisationen har agerat. HR-medarbetaren formulerar

det sahar:

“Men sen sd dr det ju chefer ddrute som gér jobbet och méter personerna som far dem
att kénna sig vilkomna till avdelningen och sen dr det ju liksom kollegor runtom som ju
ger personerna upplevelsen. Det kan ju inte jag styra éver, eller styra éver fran centralt
hdll.” - Strategisk roll
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Organisation X:s varderingar kan har anses ha genomsyrat organisationen och skapat en kultur dar
medarbetare agerar utefter de institutionella normer som rader. Detta innebar att det sannolikt finns
en normativ press som paverkar organisationens medarbetare att agera pa ett visst satt. Det faktum
att de inte gav uttryck fér nagon upplevelse av press kan innebéra att detta ar nagot de gor
omedvetet eller att de ser det som en sjalvklarhet. Liksom i den organisation dar Pedersen och
Neergaard (2009) utférde sin studie om managers motiv till CSR-aktiviteter kan organisationens
varderingar ha satt sin pragel pa organisationens aktiviteter under lang tid och gjort att vissa
beteenden upplevs som organisatorisk tradition. En [ank mellan institutionella varderingar och

filantropiska motiv antyds i foljande citat som syftar pa kédnslan av att hjalpa till.

7 (...) jag kdnner ju mig jéttestolt a [Organisation X:s] végnar att kunna ta emot de hdr
och guida dem in i svenska samhdillet, svenska arbetsmarknaden, att kunna fa liksom
en méjlighet att hjdlpa en annan mdnniska att eventuellt da kunna fa jobb pd
[Organisation X].”. — Mentor 2

Respondenter vars filantropiska motiv var tongivande uttryckte en kdnsla av inre motivation av den
moraliska aktiviteten det innebar att hjdlpa en medmanniska. Enligt Mensi-Klarbach och Leixnerings
(2017) kan, som tidigare namnts, moraliska aktiviteter endast anses genuint moraliska om vardet
upplevs ligga i sjalva aktiviteten, vilket ocksa da skulle vara kéllan till inre motivation. Mensi-Klarbach
och Leixnerings menade att instrumentella motiv och moraliska motiv inte kan kombineras eftersom
det instrumentella vardet da per automatik varderas hogre. | respondenternas fall verkar dock den
moraliska aktiviteten genererat inre motivation trots att det samexisterade med instrumentella

motiv.

Den mest relevanta slutsatsen i den erfarenhetsbaserade undersékningen torde dnda vara att det
instrumentella motivets framtradande roll skiljer sig fran den organisatoriska retoriken. Att
motivbilden delvis ter sig annorlunda utifran empirin som genererats fran intervjuerna jamfort med
svaren fran den sekundirdata som genererats av Jobbsprangets enkdtundersokningar, kan bero pa
att svaren i enkatundersokningarna i hogre grad ar praglade av den organisatoriska retoriken kring
sitt engagemang i praktikaktiviteter och att respondenterna under intervjuerna svarar mer baserat
pa sina faktiska erfarenheter. Det kan forklara varfor idéer i form av enkatsvar och de handlingar som
aterges i intervjuerna inte nédvandigtvis stodjer varandra vilket Brunsson (1989, s.168 - 172) menar
innebar ett hyckleri. Brunsson (1989, s.168 - 174) menar att det finns flera olika satt att se pa
relationen mellan idé och handling, vilket ocksa inkluderar en syn pa en kompenserande relation dar
idé och handling star i strid med varandra. Det resulterar i att de normer organisationen uttrycker
inte 4r samma som de normer de formedlar i sina handlingar. Enligt Brunsson och Brunsson (2014, s.

99) kan hyckleri uppsta bade medvetet och omedvetet. Det kan fungera som en strategi for att
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undvika missndje och konflikt med parter som har motstridiga intressen men det kan ocksa vara en

oavsiktlig effekt av en konflikt mellan alla de olika krav som organisationer stalls infor.

En annan potentiell anledning till att resultatet fran den sekundardata som erhallits fran
arbetsgivarundersokningarna och empirin fran intervjuerna skiljer sig at i viss man ar att de flesta av
enkatrespondenterna har svarat faordigt och troligtvis utan att ha tagit sig samma tid for eftertanke
som funnits utrymme fér under intervjuerna. De kan darfér ha kommit pa fler bakomliggande
anledningar néar de har stannat upp for reflektion. Slutligen kan enkatsvaren ha bestatt av
respondentens for stunden mest tongivande motiv eftersom ett enkatsvar sallan forvantas innehalla

nagra stora mangder text.

Trots att tyngdpunkten initialt 1dg pa investering i humankapital s3 anstélldes endast en av
respondenternas praktikanter pa den aktuella arbetsplatsen trots att flera respondenter uttryckte en
vilja att ha kunnat erbjuda en anstallning. Sett ur ett humankapitalperspektiv innebar det en
misslyckad investering eftersom kapital enligt Becker (1993, s.15 - 16) ar nagot som genererar
langsiktig avkastning. Om man daremot beaktar att flera praktikanter fick anstéllning i andra
organisationer inom koncernen sa kan investeringen ha varit motiverad ur ett 6vergripande
strategiskt perspektiv. Att praktikanterna natt andra anstéallningar i anslutning till praktikperiodens
slut antyder att det finns andra varden i arbetspraktiken an dess potentiella 6vergang till anstallning
hos arbetsgivaren dar arbetspraktiken utfors. For att understka detta kravs forst en aterkoppling till

uppsatsens utgangspunkt och syfte.

4.9 Ater till syftet

N&r vi nu har bekantat oss med arbetsgivarnas motiv behovs en aterkoppling till det initiala
problemet och syftet med undersékningen. Nyanlanda akademiker behéver lattare och snabbare
vagar till arbete, och framforallt till kvalificerat arbete som anknyter till den kompetens och
erfarenhet de har fran sina hemlander. Som tidigare konstaterats finns det flera anledningar till
detta. Dels for att undvika att det uppstar etnisk segmentering och bidragsberoenden, dels for att
underlatta integreringen i samhallet och sdkerstélla att organisationerna kan tillvarata den
efterfragade kompetens som nyanldanda akademiker till stor del besitter. Samhéllets mal med
praktikplatssatsningar ar inte att arbetsgivare ska erbjuda nyanldanda akademiker praktikplatser som

en CSR-aktivitet. Malet ar en anstallning!

Eva pa Jobbspranget menar att en vanlig uppfattning hos arbetsgivarrepresentanter ar att de

blivande praktikanternas forvantningar pa arbetspraktiken handlar om att de ska fa komma till en
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svensk arbetsgivare eller reaktivera sin kompetens. Hon menar istallet att det handlar om en enda

sak:

”... da vill jag bara sdga till er [arbetsgivarna] att det som dr allra viktigast fér dem, som stdr
overst pd deras agenda, det dr att fa ett jobb. De gér inte det hdr som ett nice to have. Det
hdér dr deras chans att kunna ta sig vidare, och det dr lika bra att ni vet om det.” — Eva
Glaumann, Jobbsprdnget

Detta motiverar en undersokning av vad arbetsgivares motiv, som inte nodvandigtvis syftar till att
erbjuda den sa eftertraktade anstéllningen, har for relation till resultatet av arbetspraktiken och hur

den kan tjana sitt syfte dven om anstallningen uteblir.
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5. Resultat av arbetspraktik

I kapitel fem konstateras anstdllningsbarhet vara det begrepp som bdist beskriver ett 6nskat
resultat av arbetspraktiken fér samtliga inblandade parter. Intervjuerna med Organisation X visar
att arbetspraktiken kan forbdttra flera faktorer av praktikantens anstdllningsbarhet och att olika
arbetsgivarmotiv kan resultera i olika férbéittrade faktorer.

Vad hander med arbetspraktikens initiala syfte att ge nyanlanda akademiker snabbare och enklare
vagar till anstallning om arbetsgivarens motiv med arbetspraktik inte ar som en vardeskapande
aktivitet for organisationen? Om praktikplatsen syftade till att exempelvis ta socialt ansvar, fa
kostnadseffektiv och tillfallig arbetskraft eller leva upp till omgivningens férvantningar, ar

arbetspraktiken bortkastad da?

Eva pa Jobbspranget poangterar att det ar viktigt att praktikanterna fortsatter att soka jobb under sin
arbetspraktik eftersom det inte finns nagra garantier fér att den ska 6verga till en anstallning och att
det ar viktigt att ta tillvara pa chansen som arbetspraktiken utgor. Det finns en upplevelse av att

praktikaktiviteten i sig ger praktikanten battre forutsattningar i sitt jobbsékande.

”(...) ndr de dr i en aktivitet sG tolkar jag det som att de dr mer attraktiva. De har tagit
sig igenom ett ndlséga sa att de fick jobb pa [Organisation X], och sen sd fick de jobb
pd [annan organisation] efter det och da dr de ju ndgon som har certifierat. De har
tagit sig igenom en process. (...) Att de har ndgonting att skriva i sitt CV, och séka jobb
frdn den raden kommer hjélpa dem vidare. Och ddr har vi vittnesmdl som sdger att:

- Jag fick inte ens komma pd intervju, jag fick inte ens svar pG mina ansékningar. S
fort jag hade kommit med i Jobbsprdnget sa fick jag komma pd interviju.

Sa det dr ndgonting...” — Eva Glaumann, Jobbsprdnget

Det verkar dock finnas en osdkerhet kring vad de forbattrade forutsattningarna egentligen beror pa.
Flera av intervjuerna med representanter pa Organisation X visar pa en liknande upplevelse av
arbetspraktikens resultat. En manager funderar 6ver hur det kan komma sig att detta dven galler i
Organisation X som tack vare sin globala spridning redan ar vana vid att arbeta 6ver nationella och

kulturella granser:

“Ndr hon vdl var inne i vdr vdrld, da 6ppnades ju dérrarna liksom. Da férsvann hela det
hdr... Det dr ju inget konstigt liksom, du sdg ju ndr du var hér: alltsG engelska dr ju det
vi pratar. Sa det dr inget konstigt att inte heta ndgot som Pelle Svensson eller Maja
Larsson liksom, det dr fullstéindigt normalt. Och jag tycker att det dr konstigt att... Det
dr vdldigt mdrkligt att det ér sG som det dr. Att man séker 300 jobb och inte far komma
pa en intervju. Och sen sG ndr man vdl kommer hit sd, tre mdnader och sen har hon en
fast anstdllning. Det dr jattemdrkligt. Varfér det ér sa kan jag inte svara pa.” —
Manager 1

Vad ar det da som gor kandidaterna mer attraktiva som arbetssékande med en arbetspraktik i CV:t

an de var innan? En fyra manaders praktikperiod verkar ha storre attraktionskraft pa arbetsgivarna
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an kandidaternas flerariga akademiska utbildningar och ibland dessutom mangariga
arbetslivserfarenhet, sa vad ar det egentligen den tillfor sammanhanget? Eva pa Jobbspranget menar
att det handlar om att hoja praktikantens anstdllningsbarhet. Den viktigaste faktorn har uppges vara
att uppmuntra och stotta praktikanten till att vidga sitt natverk genom bade fysiska méten och
Linkedin, men ocksa att ge feedback pa CV eller erbjuda testintervjuer med HR. En manager pa
Organisation X exemplifierar hur hen arbetat med praktikanten utéver sjalva arbetsuppgifterna och

forklarar samtidigt hur hen ser pa termen anstéallningsbarhet.

”...det dr ingen garanti till jobb och vi kan inte lova ndgon fortsdttning hos oss, men vi
kan stdlla upp som referenser, vi kan dela med oss av var kunskap, vara nétverk och sé
vidare. Sa det var vél egentligen huvudmadlet att géra honom anstdllningsbar, dumt
ord kanske, men att fG honom lite hdgre upp pa anstdllningsskalan, lyfta ndgon
litegrann sé att sdga. For intresset antingen for oss sjdlva dé pd [Organisation X] eller
fér ndgon annan arbetsgivare da.” — Manager 2

For att undersoka anstallningsbarhet som ett resultat av arbetspraktik kravs forst en utforligare

presentation av bakgrunden till och innebdrden av begreppet.

5.1 Anstallningsbarhet

Anstallningsbarhet har enligt Sparrhoff och Fejes (2016, s.12) traditionellt setts som ett medel for att
Oka sysselsattningen. Utbildning ses har som centralt, ju hogre desto battre. Vesterberg (2011)
undersoker arbetspraktik med personer med utlandsk bakgrund som malgrupp och dess effekt pa
individens anstallningsbarhet. Vesterberg menar vidare att anstéllningsbarhet ar en effekt av att
fokuset pa arbetsmarknaden skiftar fran fokus pa brist pa arbetstillfallen till brist pa anstallningsbar
arbetskraft. McQuaid och Lindsay (2005) menar istallet att begreppet anstallningsbarhet anvands
bade i syfte att beskriva en individs karaktdrsdrag och beredskap for arbete, men ocksa de externa
faktorer som paverkar anstéllningens varande eller icke varande. Enligt Garsten och Jacobsson (2004)
handlar det om individens formaga att anpassa sig till anstallningens krav. Sparrhoff (2016)
konstaterar att en allman definition inte &r mojlig nar definitionen kan skilja sig at beroende pa hur
och nar det anvands, men att det ar ett faktum att det skett en forskjutning av betydelsen av och
ansvaret for anstallningsbarhet sedan det forst bérjade anvandas under borjan av 1900-talet.
Forskjutningen har skett fran att individers klassade som anstallningsbara eller inte beroende pa
deras motivation och férmaga till att mer innefatta individens kompetens och sociala fardigheter.
Detta har gjort anstallningsbarhet till ndgot som gar att méata i grader snarare an i form av ett
varande eller ett icke varande. Trots att det finns en uppfattning om att en 6kad individuell
anstéallningsbarhet innebar fordelar for arbetsgivaren i form av forbattrad kapacitet och arbetsvilja sa
menar Garsten och Jacobsson (2004) att ansvaret for anstallningsbarheten ocksa allt mer har kommit

att ligga pa individen sjélv.
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Som nyanland mots du av de nya forvantningar och forutsattningar som galler i den lokala kontexten,

vilket du alltsa ar ytterst ansvarig for att anpassa dig till men kanske inte har nagon storre kunskap

om. Vesterberg (2011) menar att individer med hjalp av arbetspraktik kan lara sig att bli mer

anstallningsbara men att det kravs att de forbereds for att kunna mota konkurrensen pa

arbetsmarknaden. Enligt McQuaid och Lindsay (2005) innebér utvecklandet av sin anstallningsbarhet

battre mojligheter till anstallning vilket gor det till en viktig atgard for att undvika arbetsloshet och

exkludering for utsatta grupper. Nedan foljer en sammanfattning av McQuaid och Lindsays ramverk

over anstallningsbarhet

Individuella faktorer

Personliga omstandigheter

Externa faktorer

Formagor och egenskaper

e Grundldggande egenskaper
- social kompetens, vilja
att arbete, positiv attityd
till arbete,
sjdlvpresentation

e Personlig kompetens
- initiativférmdga,
sjdlvfértroende

e OQverférbara grundldggande
formagor
- Skriv- och rdknekunnig

e Grundlaggande
nyckelférmagor
- problemlésande,
anpassningsférmdga,
kommunikationsférmdga

e Overférbara forméagor pa
hog niva
- kontinuerligt ldrande,
yrkesspecifik kompetens

e Kvalifikationer
- akademiska eller
yrkesinriktade

e Grundlaggande
arbetskompetens
- generella
arbetsrelaterade
férmdgor

Hushallsforhallanden

e Direkta
omvardnadsrelaterade
ansvarsomraden
- Vardar barn, dldre

sldktingar

e Andra familje- och
omvardnadrelaterade
ansvarsomraden
- Finansiella,

kénslomdssiga
eller
tidsrelaterade
dtaganden

e Andra
hushallsférhallanden
- Tillgang till trygg
bostad till rimligt

pris

Efterfragefaktorer

e Arbetsmarknadsfaktorer

- Lokal och regional
efterfrdgan,
féréndringar och
beskaffenhet av
efterfrdgan,
konkurrens bland
arbetssékande

e Makroekonomiska
faktorer
- Nationalekonomisk
stabilitet och
langsiktig
branschsékerhet

e Vakansens
karaktdrsdrag
- Arbetsférhdllanden,
anstdllningsgrad

e Rekryteringsfaktorer
- Arbetsgivares

rekryterings- och
urvalsprocedurer,
sOkvdgar,
diskriminering,
anvdndande av
informella néitverk
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e Status pa arbetsmarknaden

- arbetslos, arbetshistorik

Demografiska karaktarsdrag

e Alder, kon

Arbetskultur

Familj, vanner och 6vrig
omgivning uppmuntrar och
stodjer arbete

Mojliggbrande stodfaktorer

e Faktorer rérande

anstallningspolicys

- Tillgénglighet till
offentliga tjéinster
och teknologi fér
arbetsmatchning,
finansiellt bidrag,
utbildning, press att
acceptera arbete

e Andra mojliggérande
policyfaktorer
- Tillgénglighet till
och raéd med
offentlig transport,
barnomsorg m.m

Halsa och valbefinnande

e Halsa
- Fysisk eller mental,
medicinsk bakgrund

e Funktionsvariation
- Beskaffenhet oh
omfattning

Tillgang till resurser

e Tillgang till transport
- Egeneller
mdjlighet till
annan

e Tillgang till finansiellt
kapital
- Hushdllets
inkomst,
finansiellt stéd

e Tillgang till socialt
kapital
- Personligt och
familjs nétverk

Arbetssokande

Medvetenhet och effektiv

anvandning av information, resurser,

tjanster, natverk, referenser m.m

Anpassningsformaga och mobilitet

Angaende geografisk plats, 16n,
sysselsattning m.m
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McQuaid och Lindsay (2005) papekar att vad som kdnnetecknas som hog anstéallningsbarhet skiljer
sig at for olika situationer och mellan olika arbetsgivare. Dock har arbetsgivare likaval som
arbetstagare och arbetsstkande ett langsiktigt varde att finna i att investera i individers
anstallningsbarhet, forutsatt att arbetsgivare inte bara tar hansyn till sina kortsiktiga behov.
Anstallningsbarhet verkar saledes vara det begrepp som narmast beskriver det resultat som
uppfattas som dnskvart ur samtliga inblandades perspektiv: for individen underlattar det
arbetssokandet, for arbetsgivare innebar det en investering i humankapital och for samhillet kan det
innebara forbattrade forutsattningar for en rad samhallsekonomiska aspekter, daribland 6kad

sysselsattning och minskat bidragsberoende.

5.2 Arbetspraktikens effekt pa praktikantens anstallningsbarhet

Under samtliga intervjuer har det visat sig att arbetspraktiken har paverkat flera faktorer som hojer
praktikantens anstallningsbarhet. For att identifiera dessa har McQuaid och Lindsays (2005) ramverk

over anstallningsbarhet som redovisats tidigare anvants.

Vad galler individuella faktorer har flera mentorer och managers tagit en aktiv roll i att utveckla det
som Vesterberg (2011) refererar till som praktikantens etniska oanstallningsbarhet vilket kan avse de
sociala koder som ar norm i det svenska samhallet. Broomé et al. (1996, 5.82) hanvisar till en sa
kallad “tyst kunskap” vilket avser kulturspecifika, informella och ibland diffusa regler och varderingar
som utvecklas under tiden som en individ skaffar arbetslivserfarenhet. Utifran McQuaid och Lindsays
(2005) ramverk handlar det om en vasentlig egenskap i form av grundldggande social formaga och
sjalvpresentation. Féljande citat redogor for hur en manager gett praktikanten feedback relaterat till

kulturella skillnader som avviker fran svenska normer pa arbetsplatsen.

“Vi mdrkte lite kulturella skillnader, men vi gav honom liksom feedback pa... Ett syfte
med det hdr var vdl liksom att man skulle Iéra sig jobba i Sverige, eller pG [Organisation
X] i Sverige. Han var vildigt sGhdr hévlig och saddr och det dr en jéttefin egenskap i
jattemadnga ldnder men ibland sa blev vi irriterade pa liksom att om det var ndgon
dldre sa héll han upp dérren och sldppte fére i kén och saddr. SG det gav vi honom
feedback pa att i Sverige gér man liksom inte saddr. (...) Och sen lite det ddr med
hierarkier ocksa da. Att det dr ingen skillnad mellan chefen och anstdllda. Sa det gav vi
feedback till honom dad, pd grejer som inte var helt jobbrelaterat men som han skulle
kunna jobba med.” — Manager 2

Majoriteten av praktikanterna har 6vertraffat respondenternas férvantningar och blivit uppskattade
pa arbetsplatsen. Under de flesta intervjuerna har den aktuella praktikanten lovordats flitigt och en
kan darfor ocksa anta att den bekraftelsen kan ha genererat de férdelar Vesterberg (2011)

identifierade med att praktikanten far dela med sig av sin erfarenhet och kompetens. Dessa avser
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Okat sjélvfértroende och motivation vilket kan anses ha ett samband med positiv attityd till arbete

och vilja att arbeta vilket dr exempel pa individuella faktorer.

Andra respondenter har bidragit till respondentens grundldggande nyckelférmdga att kommunicera
genom att hjalpa till med och uppmuntra till spraktréaning. Genom sjélva arbetspraktiken har
praktikanten dven fatt arbetserfarenhet, generella eller jobbspecifika férmdgor och kvalifikationer
bade fran sjalva yrkesutévningen samt fran interna utbildningar. HR-medarbetaren menar att det
viktigaste for praktikanten att fa med sig fran arbetspraktiken ar maojligheten att kunna fa sin

bakgrund validerad.

“Jag sdger ju ocksa till cheferna att ni kan och far om ni vill skriva ett arbetsbetyg, eller
till och med ett betyq. (...) Sa det dr ju det som i sa fall far bli valideringen. Att jag har
varit inne pd Volvo och jag har gjort de hér arbetsuppgifterna. Sékert att personen vill
fraga sin chef eller handledare: far jag lov att ldmna dig som referens? Om du s6ker
jobb sen sa kan du ringa upp personen och det i sa fall kan syfta till en validering.” —
Strategisk roll

Enligt Broomé et al. (1996, s. 92 - 93) ar det vanligt att flyktingar saknar dokument som styrker deras
akademiska utbildning och dven om dokument finns sa ar de ibland svara att 6versatta och jamfora
med vad som skulle vara motsvarande niva eller prestation enligt det svenska utbildningssystemet.
Samma svarighet galler for att vardera nagons arbetslivserfarenhet nar den utgérs av anstallningar
hos utlandska organisationer som det finns bristfallig information om bland svenska organisationer
och det finns inte alltid mojlighet att inforskaffa omdémen fran referenser. Den validering HR-
medarbetaren syftar pa kan utgora ett komplement till individens akademiska meriter som kan

hjalpa till att 6versatta vad individens kompetens innebar i praktiken.

Samtliga respondenter har pa ett eller flera satt tagit en aktiv roll i att hjdlpa praktikanten i hens
jobbsGkande genom att visa pa interna vakanser, rekommendera vilka externa organisationer
praktikanten kan vanda sig till, hjalpa till med att skicka ansokningar, ge feedback pa praktikantens

CV eller framtoning under den intervju som féranledde praktiken.

Nar det kommer till personliga omstandigheter har praktikanten fatt busskort och luncher betalt av
arbetsgivaren. Praktikanterna kan dven ha fatt 6kad tillgang till resurser i form av socialt kapital i och

med mojligheten att vidga sitt personliga natverk bland kollegorna pa arbetsplatsen.

Vad galler externa faktorer har vissa av respondenterna tagit en aktiv roll i att hjalpa praktikanten att
komma forbi de traditionella rekryteringskanalerna inom organisationen och rekommenderat
praktikanten till andra managers och till HR. | samtliga fall har praktikanten utvecklat sina informella
natverk. Vissa har pa sa satt fatt anstéllning inom organisationen, dven om endast en av

praktikanterna har fatt anstallning inom samma enhet som hen utfort sin arbetspraktik. Andra har i

55



nara anslutning av avslutad praktik fatt arbete pa egen hand. Enligt Vesterberg (2011) ar kontakter
ett onskvart resultat av arbetspraktik for utlandsfodda eftersom de ofta saknar professionellt natverk
pa den svenska arbetsmarknaden. Enligt Ekstrom (2001) sker en betydande andel rekryteringar
genom sociala natverk, sa kallad informell rekrytering, vilket stéller krav pa arbetssdkande att de ska

ha ett utvecklat natverk pa den svenska arbetsmarknaden.

5.3 Relationen mellan motiv och resultat
De respondenter som i hog grad har uttryckt filantropiska motiv har paverkat fler faktorer kopplade
till praktikantens anstallningsbarhet inom samtliga tre kategorier i McQuaid och Lindsays (2005)
ramverk 6ver anstallningsbarhet jamfért med respondenter som i hogre grad uttryckt andra motiv.
Detta kan forklaras utifran Porter och Kramers (2006) syn pa organisationen som den goda
medborgaren som gor gott utan att forvanta sig effekter pa I[6nsamheten. De respondenter som haft
tyngdpunkten pa filantropiska motiv har hjalpt praktikanterna med bade individuella och externa
faktorer samt till viss del ocks& med personliga omstindigheter. Aven de respondenter vars motiv i
hog grad handlat om investering i humankapital har bidragit i hogre grad till anstallningsbarheten an
de Ovriga, dock framst i form av individuella faktorer som utvecklande av formagor och

arbetskompetens genom exempelvis internutbildningar, som en naturlig foljd av investeringen.

Aven i det fall dar respondenten hade mycket tydliga instrumentella motiv utan vare sig nagot syfte
med arbetspraktiken som strackte sig utéver en avslutad tillfallig arbetsuppgift, dar all
kommunikation var relaterad till arbetsuppgiften och férdes via mejl och vars enda medvetet aktiva
bidrag till praktikantens anstéallningsbarhet var att skriva ett referensbrev sa har arbetspraktiken
paverkat faktorer som forbattrar praktikantens anstallningsbarhet. Detta pa grund av att vissa
faktorer har paverkats oavsett arbetsgivarmotiv. Dessa ar arbetserfarenhet, generella eller
jobbspecifika formdgor och kvalifikationer (McQuaid & Lindsay, 2005). Den specifika respondenten
hade ett perspektiv pa praktikaktiviteten som skiljde sig avsevart fran 6vriga respondenters.
Respondentens deltagande grundade sig i att det fanns ett behov av en person som kunde utfora en
viss arbetsuppgift, men ingen av de befintliga medarbetarna kunde avvaras for att utféra den.
Foljande formulering beskriver varfér managern valde att ga via Jobbspranget for att hitta en person

som kunde utfora arbetsuppgiften:

“It was suggested that Jobbspranget would be available to us if anybody wanted to
make use of it. And | figured we might as well get someone from the outside who
hadn’t necessarily an understanding of how we work within Organisation x (...) so they
could look at things with an open pair of eyes.” — Manager 3

Syftet med deltagandet i Jobbsprangets projekt grundades i princip uteslutande i managerns

instrumentella syften. Samhilleliga effekter och effekter fér den individuella praktikanten ansags mer
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vara en bonus an nagot som avgjorde valet av rekryteringsmetod. Den specifika managern verkade
inte uppfatta sitt deltagande som en sorts CSR-aktivitet eller en god garning av nagot slag, snarare
uppfattade hen det som en mojlighet att fa en yrkeskunnig och, som det skulle visa sig, mycket
kompetent medarbetare som kunde utfora arbetsuppgiften med ett annat perspektiv 4n ndgon som
fargats av organisationens arbetsmetoder kunde. Managern verkade heller inte uppleva att det fanns
nagon anledning att bista med nagon form av extra hjalp eller stod till praktikanten utover sadant
som var direkt relaterat till arbetsuppgiften eftersom hen uppfattades som vilken kompetent
medarbetare som helst. Anledningen till att bilden av praktikantens kompetens och behov av hjalp
till anstallning skiljer sig at kan bottna i att den specifika managerns nationalitet och arbetsplats inte
var svensk och att det perspektiv hen intog inte var fargat av traditionellt svenska varderingar. Enligt
Garsten och Jacobsson (2004, s.3) sticker Sverige ut bland andra lander nar det kommer till den
diskurs som relateras till svensk anstallningsbarhet pa grund av hur tydliga och etablerade de
uppfattningar och metoder som rader pa den svenska arbetsmarknaden &r. De respondenter vars
arbetsplats var lokaliserade i Sverige hade en upplevelse av att praktikanterna behoévde deras hjalp
och bekraftelse av praktikantens kompetens for att bli attraktiva for en arbetsgivare. Den respondent
som inte var insatt i den svenska arbetsmarknaden utan sag det utifran sitt eget lokala perspektiv
hade inte alls den uppfattningen och verkade se praktikanten som vilken kvalificerad yrkesperson

som helst.

En annan manager berattade om de kanslor av olust som hen upplevde av att ha fatt reda pa hur
liten ersattning praktikanterna erhéll i aktivitetsstdd, och liknade den vid en slavlént. Managern
upplevde att Organisation X fick ut mer i form av avlastning an praktikanten fick i form av ersattning.
Managern verkade se det som ett ofrivilligt utnyttjande vilket dven skulle kunna ses som en
omedveten instrumentell effekt. Vesterberg (2011) fann i sin undersékning av arbetspraktik for
utlandsfédda personer indikationer pa att vissa praktikanter sag arbetspraktiken som ett utnyttjande
av gratis arbetskraft. | dessa fall betraktades de aktuella arbetsgivarna som olampliga for att delta i
fler praktikperioder. Det finns dock en viss skillnad i att arbetspraktiken i den aktuella studien
berorde okvalificerade arbetsuppgifter vilket kan féranleda ett antagande om att det inte kravde

samma investering av arbetsgivaren vilket ocksa gor det mer I6nsamt att utnyttja systemet.

1 praktik &r en av flera méjliga aktiviteter inom Arbetsférmedlingens arbetsmarknadsprogram och aktiviteten
kan ingd i kandidatens sysselsattningsplan och syftar till att utveckla dennes anstéllningsbarhet. Det &r alltid
Arbetsformedlingens handldggare som beslutar om praktiken skall beviljas eller ej. Kandidater som ingér i dessa
arbetsmarknadsprogram far antingen en etableringsersattning eller aktivitetsstod vilket ar bidrag som
utbetalas av Forsakringskassan. Praktiklon utgar darfor inte da aktiviteten ar en befintlig del inom
arbetsmarknadsprogrammet. (Eva Glaumann, Jobbspranget)
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Nar HR-medarbetaren berattar om sin upplevelse av hur praktikanterna sjalva har uppfattat de
arbetsuppgifter och ansvar de alagts under sin arbetspraktik i Organisation X verkar de dock inte

ansett sig utnyttjade. Snarare verkar de enligt HR-medarbetaren ha uppskattat arbetsbordan.

(...) de utvdrderar att de verkligen har fatt liksom, ansvar. (...) man tdnker att man dr
praktikant och att man ska fa liksom skituppgifterna, men sa var det inte utan vilket
fértroende jag fick och jag fick ga in och jag fick massa liksom, saker lite lastat i kndt.
Verkligen da saker som, utmanande arbetsuppgifter. SG det var de vdldigt liksom,
glada éver och lite férvanade éver (...) Och sen da vid utvérderingen dr de ocksa viéldigt
sd, att jag fick sGddant fértroende och jag har fatt s mycket (...) nGgonstans har vi
lyckats visa det ocksa att vi bérjar med att ge personen fértroende. (...) vi méter en
person och vi ger dem fértroende och sé far de arbetsuppgifter i hdnderna och sa far
de visa vilka de ¢r. — Strategisk roll

Detta visar en annan aspekt av det instrumentella motivet: att det faktum att arbetsgivare ser ett
varde i praktikantens kompetens och ar villiga att tillvarata den ar nagot som signalerar fortroende.
Detta torde generera annu mer av de fordelar Vesterberg (2011) syftar pa i form av sjalvfortroende

och motivation som redogjordes fér ovan.

5.4 Slutsatser om resultat av arbetspraktik
Anstallningsbarhet har varit det begrepp som bast beskriver det dnskvarda resultatet av
arbetspraktiken. | och med arbetspraktiken har olika faktorer av anstallningsbarheten férbattrats
vilket underlattar individens fortsatta jobbsdkande i och med att den hdjer individens beredskap for
att hantera en anstéllning pa den svenska arbetsmarknaden. Darmed gynnas praktikprojektets syfte
eftersom det férbattrar forutsattningarna for en 6kad sysselsattning pa arbetsmarknaden och det

hojer individens kapacitet och férmaga for arbetsgivaren att tillvarata.

Under intervjuerna har det framkommit stora skillnader i hur aktivt och medvetet respondenterna
har arbetat med att férbattra praktikantens anstallningsbarhet. De respondenter vars motiv haft
tyngdpunkt pa investering i humankapital har arbetat aktivt med att hoja praktikantens
anstallningsbarhet som en naturlig foljd av att vilja investera langsiktigt i praktikanten och de vars
motiv haft mer filantropisk karaktar har gjort det for den goda saken att hjalpa individen med sitt
jobbsdkande. Minst aktivt arbetade den manager vars motiv nastan uteslutande var instrumentellt
med praktikantens anstallningsbarhet, anda férbattrade arbetspraktiken flera

anstéallningsbarhetsfaktorer.

Trots att flera av de arbetsgivarrepresentanter som intervjuats har uttryckt att de velat erbjuda sin
praktikant en anstéllning efter praktikperioden sa ar det endast en av dem som fatt anstéallning pa

samma arbetsplats dar arbetspraktiken utférdes. Anledningen till att fler inte anstallts har varit att

58



det saknats vakanser eller att sékande med hdgre meriter har prioriterats fore. Flera av

respondenterna har uttryckt en olust kring att ha inte ha kunnat erbjuda praktikanten en anstallning.

“Man fdr nog vara tydlig med att det inte dr ndgon garanti till jobb och det férsékte vi
vara tydliga med. Men det kénns dnda lite dumt att skicka hem ndgon som varit dér i
fyra manader ddr vi inte har kunnat erbjuda ndgon position fér honom da. Det kdnns
lite jobbigt.” — Manager 2

Slutsatsen om att arbetspraktiken dnda innebar forbattrade mojligheter till en anstéllning pa en
annan arbetsplats kan &nda motivera varfor arbetsgivare som vill bidra men inte kan anstalla 4nda
bor delta. Oavsett arbetsgivarens motiv kan arbetspraktiken dnda tjana sitt syfte med att oka
sysselsadttningen och underlatta matchningen pa arbetsmarknaden genom att forbattra
praktikantens anstallningsbarhet och darmed ocksa forbattra mojligheterna till en anstéllning.
Arbetspraktiken kan med andra ord bidra till praktikantens anstallningsbarhet pa olika satt. Faktorer
som erfarenheten av sjalva yrkesutdvningen kan sta for sig sjalv och paverka anstallningsbarheten
daven om den troligtvis gynnas mer for varje faktor som kan férbattras. Eller, rent krasst, ju mer
praktikanten passar in i mallen for en arbetssokande pa den svenska arbetsmarknaden, desto mer

forbattras anstallningsbarheten.
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6. Sammanfattning

I kapitlet gors en sammanfattning av undersékningens syfte och genomférande samt en konklusion
av uppsatsens slutsatser for att ge ldsaren en helhetsbild och en dterkoppling till syftet.

6.1 En aterblick

Syftet med undersokningen var att konceptualisera arbetsgivares motivbilder for arbetspraktik for
nyanldnda akademiker samt att 6ka forstaelsen for motivbilder och resultat i organisatoriska
kontexter som editeringsprocesser. Det foretagsekonomiska problem som kopplades till syftet var
den bristfalliga matchningen pa arbetsmarknaden som uppstar av att nyanlanda personer besitter
outnyttjad och efterfragad kompetens som organisationerna brister i sin formaga att identifiera och

forvalta.

Undersokningen tog sin utgangpunkt i foretagsekonomiska teorier som kan harledas till arbetsgivares
motiv for att engagera sig i CSR-aktiviteter, och mer specifikt i praktikaktiviteter for nyanlanda
akademiker. Med avsikt att visualisera teoriernas kopplingar till motiven skapade férfattaren en
motivmodell dar teorierna redovisades baserat pa vem eller vilka parter som erhdll varde av
aktiviteten, sett ur ett arbetsgivarperspektiv. Motivmodellen har sedan anvands for att forst
undersoka arbetsgivares utsagor kring sina motiv genom en undersokning av Jobbsprangets
enkatundersdkningar. Detta resulterade i en bild av arbetsgivarmotiv som framst relaterade till
filantropi eller investering i humankapital. Vid en kategorisering av enkatrespondenternas
organisatoriska roll synliggjordes ett skifte i motiv fran strategisk roll dar flest motiv berérde

investering i humankapital, till mer operativ roll dar filantropiska motiv betonades mest frekvent.

Det motiv som enligt motivmodellen genererade hogst varde for samtliga parter var det delade
vardet, vilket ocksa var mest 6verensstimmande med projektets initiala syfte. Det instrumentella
motivet positionerades i motivmodellen som det motiv som genererade minst varde ur samtliga
parters perspektiv. Den bild av instrumentella motiv som teorin illustrerade och som kunde uttolkas
ur tidigare studier angaende arbetspraktik for nyanlanda (Vesterberg, 2011) pdminde ndarmast om
utnyttjande. Ingdngspunkten var att det kunde ses som ett utnyttjande av kostnadsfri arbetskraft for
arbetsgivaren, att pa en ytlig niva fa en tillfallig plats hos en arbetsgivare som pa sin hojd kunde
generera kulturella och sprakliga kunskaper for individen och en risk for bidragsfusk ur ett

samhalleligt perspektiv.

| undersoékningens andra del undersoktes arbetsgivarmotiven i en mer erfarenhetsbaserad kontext
genom intervjuer med representanter fran samtliga roller. Ur respondenternas redogérelser blev det
instrumentella motivet mer framtradande, samtidigt som det var fortsatt hog tyngdpunkt pa

filantropi och investering i humankapital. | takt med att det instrumentella motivet tog form utifran
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intervjurespondenternas berattelser om sina praktiska erfarenheter, sa framtradde en bild av det
instrumentella motivet som erbjod ett erkdnnande for praktikantens faktiska kompetens och
bakgrund och som sag praktikanten som en tillgdng. Aven om de managers och mentorer som
intervjuats har framhallit att aktiviteten kraver tid och engagemang fran dem for att ge praktikanten
en vardefull praktikperiod, sa har de dven fatt mycket tillbaka i form av avlastning i befintliga projekt
eller utforda uppgifter som inte funnits tid for bland befintliga medarbetare. Enligt HR-medarbetaren
sa ar utmanande och kvalificerade arbetsuppgifter nagot som varderats hogt av praktikanterna sjalva
som upplevt att de har fatt ansvar och fértroende pa ett sitt de inte hade férvintat sig. Aven om de
sedan inte anstallts pa den arbetsplats dar de utfort sin arbetspraktik sa har de blivit mer attraktiva
for arbetsgivare i sitt fortsatta jobbsokande. Detta féranledde en vidare undersékning av vad det var
som arbetspraktiken tillférde praktikanten och hur detta kunde relateras till det
arbetsmarknadspolitiska syftet. Det dnskvarda resultatet av arbetspraktiken identifierades som

forbattrad anstallningsbarhet.

6.2 Sammanfattande slutsatser
Under arbetet med uppsatsen har slutsatser uppkommit under flera steg. Analysen av Jobbsprangets
enkatundersdkningar visade att arbetsgivares motiv for att engagera sig i praktikaktiviteter for
nyanlanda akademiker gar att harleda till samtliga teorier i motivmodellen vilket avser instrumentella
motiv, institutionella motiv, filantropiska motiv samt motiv for delat varde och motiv for investering i
humankapital. Den visade ocksa att det sker ett skifte mellan tyngd pa investering i humankapital till
filantropiska motiv nar motiven fardas fran den strategiska rollen till manager till mentor. Detta har
forklarats med institutionella teorier om press samt tolknings- och redigeringsprocesser som uppstar
nar motiven fardas dar de dels anpassas till olika sammanhang av den som férmedlar dem och dels
tolkas pa olika satt beroende pa vem som tar dem till sig. Ett exempel pa detta ar hur motiven om
investering i organisationens befintliga humankapital utelamnas nar det fardas mellan manager och
mentor. Detta foranledde en slutsats om att arbetsgivarmotiv inte bor ses ur endast ett

arbetsgivarperspektiv, utan snarare ur flera.

For att fa en mer nyanserad bild av arbetsgivarnas motiv och na bortom den organisatoriska

retoriken utfordes en kvalitativ undersokning i en organisatorisk kontext. Dar visade sig motiven ter
sig annorlunda i relation till den retoriska undersékningen vilket innebar att organisationers retorik
inte alltid samstammer med faktiska handlingar och beteenden, vilket enligt Brunsson (1989) ar ett

sorts medvetet eller omedvetet hyckleri.

Den kvalitativa undersdkningen tog hansyn till slutsatsen om att arbetsgivarperspektiv kan se

annorlunda ut beroende pa organisatorisk roll och innefattade respondenter fran samtliga tre
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rollkategorier. Fran empirin gav det instrumentella motivets framtradande roll nya perspektiv pa vad
arbetspraktik kan resultera i. Aven om det instrumentella motivet i relation till vriga motiv
fortfarande kan anses generera ett lagre varde till berérda parter, som tillfallig avlastning for
arbetsgivaren och ingen 6vergang till anstallning for praktikanten, sa genererar det dnda ett
betydande varde i form av forbattrad anstallningsbarhet. Individuella, personliga och externa
faktorer for anstallningsbarhet paverkades i olika grad av arbetspraktiken, till synes framfoérallt i de
fall dar arbetsgivarrepresentantens motiv varit i hog grad filantropiska alternativt berérde investering

i humankapital.

Slutsatsen att arbetspraktiken paverkar anstallningsbarhetsfaktorer positivt, men i olika grad, kan
anses motivera varfor arbetsgivare utan vakanser dnda kan engagera sig och erbjuda arbetspraktik.
Tva intervjurespondenter som bada la stor vikt vid filantropiska motiv uttryckte att de upplevt det
som ett svek att i slutdndan inte kunnat erbjuda en fortjant anstallning till praktikanten och funnit
det sa olustigt att de hellre skulle avsta en ny praktikperiod. Arbetsgivare vars motiv till stor del dr av
filantropisk karaktar riskerar darfor att ta ett alltfor hogt ansvar for praktikantens vag till en
anstallning vilket kan leda till negativa effekter om det resulterar i att de avstar att engagera sig i
framtida praktikperioder. Den aktuella slutsatsen visar dock att det varde praktikanten erhaller i form
av forbattrad anstéllningsbarhet genererar battre forutsattningar i praktikantens fortsatta
arbetssokande. Positiva effekter uppstar darfor anda for praktikanten och det motiverar varfor
arbetsgivare inte bor avsta deltagande for att de saknar vakanser. Den viktigaste faktorn enligt
Vesterberg (2011) &r att praktiken har ett tydligt syfte och forutsatt att alla parter ar inforstadda i vad
syftet ar sa kan en forbattrad anstallningsbarhet tjana som ett syfte likaval som en 6vergang till

anstallning kan.

Ytterligare en slutsats beror fenomenet att all retorik kring mangfaldens och diversifieringens
fordelar i organisationen till trots, sa dr det anda en svensk organisations validering av den nyanldnda
akademikerns formaga att passa in pa den svenska arbetsplatsen som gor att hen tar sig forbi de
barridrer som gor att hen inte har natt en anstéllning utan arbetspraktiken som sprangbrada. |
slutdndan ar det 4nda en bekraftelse av att den mangfald en nyanland person tillfér arbetsplatsen
inte ar alltfor annorlunda for att passa in i den svenska anstéllningsbarhetens mall som gor att
arbetsgivare viljer att anstalla nyanlanda akademiker. Detta baseras pa en annan svensk
arbetsgivares bedomning av praktikantens prestation under en kort praktikperiod vilket prioriteras
framfor dennes formella, men utldndska, meriter som enligt Broomé et al. (1996, s.93) kan vara svara

for en svensk arbetsgivare att tolka.
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7. Reflektion

| uppsatsens avslutande kapitel diskuteras och kritiseras uppsatsen metoder fér att visa pa
medvetenhet och hdja reliabiliteten. Avslutningsvis ger forfattaren sina rekommendationer som
baseras pa féreliggande underséknings slutsatser samt reflekterar kring framtida forskning.

7.1 Metoddiskussion

Undersodkningens val av metoder har bestatt av tva delar. Den forsta delen har bestatt av en
undersokning kring arbetsgivarnas retorik kring sina motiv att engagera sig i praktikaktiviteter for
nyanldanda akademiker utford med grund i sekundardata fran Jobbsprangets enkdtundersékningar.
Sekundardata ar ett pa flera satt bristfalligt empiriskt material eftersom det enligt Jacobsen (2000,
5.188) innebdr bade en kontrollférlust och riskerar att innebara matningsfel. Kontrollférlusten
uppstar av att forfattaren inte kan redogéra for alla forhallanden kring insamlingen av empirin.
Sekundardata ar heller inte utformad att mata specifikt det forskaren &mnar mata, vilket gor att den
inte alltid tillfredsstaller forskarens behov for att besvara den aktuella fragestallningen (Jacobsen,
2000, 5.188). | den sekundéardata som anvands i den har undersokningen har forfattaren tagit del av
bade det fullstandiga frageformuldr som anvénts och den radata som det genererat, ett forhallande
som enligt Jacobsen (2000, s. 187) sallan &r fallet. Eftersom enkaten berdrde en fraga som var
relevant for uppsatsens undersékningsomrade och har genererat ett betydande antal svar sa
bedémdes de anda som motiverade att anvdnda for undersdkningen. Detta eftersom den erbjod en
bild av den organisatoriska retoriken som kunde speglas mot empirin fran den efterféljande, mer
praktiknara, kvalitativa undersékningen. Eftersom materialet bestod av svar fran enkater vilket inte
anses som en optimal undersékningsmetod vid kvalitativa fragestéallningar (Pedersen, 2010) gor
forfattaren inte ansprak pa att resultaten ska anses aterspegla verkligheten, utan snararare redogoéra

for arbetsgivares retorik kring sina motiv.

Metoden fér undersdkningens andra del var kvalitativa intervjuer vilket holl hogre grad av lamplighet
i form av metodval for kvalitativa fragestillningar. Aven intervju som metodval har dock sina
begransningar vilket forfattaren har varit medveten om och vidtagit atgarder for i syfte att minimera
begrinsande effekter av, vilket redogjordes for i kapitel fyra. Aven om kvalitativa metoder enligt
Bryman och Bell (2011, s. 623) anses generera mer naturliga beskrivningar av verkligheten an
kvantitativa metoder sa ar 4nda intervjusituationen konstlad i ndgon man eftersom det ror sig om ett
samtal som utférs under organiserade former och som avviker fran respondentens vanliga sysslor
under en arbetsdag. Darfor kan intervjurespondenternas beteende och svar inte anses vara helt

overensstammande med verkligheten.

Eftersom intervjuer enligt Alvehus (2013, 5.81) dr den metod som foéretradesvis anvands for att fa en

bild av manniskors subjektiva upplevelser, asikter och kanslor och undersékningens andra del syftade
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till att generera empiri som redogjorde for en mer erfarenhetsbaserad motivbild, sa upplevdes
intervjuer som ett motiverat metodval. | efterhand anser forfattaren att metoden ocksa har
genererat empiri som varit relevant for undersokningens fragestallning och syfte. Forfattaren ar dock
medveten om att de upplevelser och asikter som intervjurespondenterna gett uttryck for under
intervjusituationen eventuellt inte aterspeglar vad de uttrycker i andra sammanhang. Som Pedersen
och Neergaard (2009) konstaterat kan ocksa intervjurespondenternas svar praglas av en medveten

eller omedveten vilja att gynna organisationens anseende.

En metod som hade kunnat vara aktuell som alternativ till intervjuer ar fallstudie, dar
undersokningen enligt Alvehus (2013, s.75) syftar till att beskriva ett specifikt fall vilket kan anvandas
i syfte att generalisera eller peka pa avvikelser. Eftersom den aktuella undersdkningen &mnade
undersoka ett fenomen som redan initialt utmarkte sig som mangfacetterat sa hade det sannolikt
kravts ett antal fall for att fanga mangfalden vilket gor att fallstudie ansags vara ett mindre lampligt

val.

7.2 Mangfald och intressenter
Da studien innefattat en avgransning som exkluderat perspektivet fran den part som faktiskt ar mest
central i sammanhanget, sa far en av studiens brister anses vara att praktikanten sjalv aldrig fick
komma till tals. Praktikantens bild av arbetspraktiken sa som den framstallts av Jobbspranget och
arbetsgivarrepresentanterna har varit att arbetspraktiken ar en positiv och berikande upplevelse dar
de fatt utfora kvalificerade arbetsuppgifter och fatt stod av arbetsgivaren. Utan att ha inkluderat
praktikanternas perspektiv kan inte detta inte bekraftas, aven om det ar de upplevelser som 6vriga

parter har formedlat.

Den erfarenhetsbaserade undersokningen har dven utforts i en enda organisation, dar det finns ett
starkt centralt stod for projektdeltagandet och en internt styrd samordning nar det kommer till
exempelvis utbildning och mottagande. Organisation X verkar otvivelaktigt representera en
arbetsgivare som utnyttjar sitt deltagande pa basta satt, baserat pa bade deras egna och
Jobbsprangets utsagor. Resultatet hade sdkerligen kunnat se annorlunda ut i en organisation som
inte var lika dedikerade eller inte hade ett strategiskt férankrat syfte med sitt deltagande. Risken
med att involvera andra organisationer hade dock varit att de inte varit fullt sa mogna i sitt
projektdeltagande och inte kunnat erbjuda samma tyngd i form av erfarenhet och bredd som
Organisation X gjort. Som tidigare namnt har ocksa stor vikt lagts vid att Organisation X:s
koncernsprak ar engelska och att kunskap i svenska spraket generellt ansetts vara av sekundar

betydelse till skillnad fran andra organisationer dar bristfallig svenska ofta upplevs vara ett stort
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problem (Broomé et al., 1996, s.81; Franzén och Johansson, 2004; Vesterberg, 2011). Tack vare detta
har praktikanten haft battre forutsattningar for att kunna utféra arbetsuppgifterna pa ett satt som

gOr deras kompetens rattvisa.

7.3 Hallbarhet och den samhalleliga dimensionen
Studiens utgangspunkt berérde matchningen pa arbetsmarknaden och risken for att nyanlanda
akademiker fastnade i okvalificerade och segmenterade delar av arbetsmarknaden (Franzén &
Johansson, 2004). Detta innebar ett samhalleligt resurssléseri ur bade ett socialt och ekonomiskt
perspektiv. Ur ett socialt perspektiv eftersom individer som egentligen har en kvalificerad utbildning
och arbetslivserfarenhet gar miste om relevant erfarenhet samtidigt som deras kvalificerade
kompetens blir alltmer inaktuell (Franzén och Johansson, 2004). Det ekonomiska resursslseriet
framkommer tydligt vid beaktande av de finansiella investeringar som kravs for att ge en individ en
komplett utbildning jamfort med de investeringar som kravs for att komplettera en utlandsk
utbildning (SACO, 2015). De yrkesomraden som det dessutom rader brist pa hos de svenska
organisationerna torde framforallt vara aktuella att hitta lampliga matchningsmetoder till. Som
Néaringsdepartementet (2002) papekar ar det viktigt for kompetensférsorjningen pa
arbetsmarknaden att arbetsgivarna tar ansvar for att identifiera, forvalta och utveckla den
kompetens som finns. Nar det finns da finns outnyttjad och samtidigt efterfragad kompetens torde
organisationerna vara desto mer engagerade i att leva upp till den rollen eftersom bada parter har
ett behov av varandra. Pa samhallelig niva efterfragas en 6kad sysselsattning och en battre utnyttjad
matchning av kompetensen och pa organisatorisk niva uttrycks ett behov av kvalificerad kompetens

(Regeringsuppdrag, 2018).

Att engagera sig i arbetsmarknadspolitiska dtgarder som arbetspraktik for nyanlanda akademiker ar
en potentiellt vardeskapande aktivitet for organisationer, oavsett om motivet beror
kompetensforsorjning, kompetensutveckling, avlastning eller andra anledningar, vilket
overensstammer med Pedersen och Neergards (2014) och Grankvists (2012) bild av CSR-aktiviteter
som integrerade i den 6vergripande verksamheten. Ur hallbarhetssynpunkt ar arbetsgivares
deltagande i projektet hogst motiverat eftersom det har potentiellt positiva effekter pa bade
organisationens Ionsamhet och samhallets valmaende vilket innebar férutsattningar for det som
Porter och Kramer (2011) definierar som delat varde. Detta géller aven om organisationen inte
anstéller praktikanten eftersom organisationen kan ha erhallit varde i form av exempelvis
kompetensutveckling eller avlastning medan praktikanten har erhallit fordelar i form av 6kad
anstéallningsbarhet vilket i férlangningen ocksa ger battre forutsattningar for att 6ka sysselsattningen

och optimera matchningen pa arbetsmarknaden.
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7.4 Rekommendationer

Under den erfarenhetsbaserade undersokningen har det framgatt att vissa
arbetsgivarrepresentanter skulle avsta deltagande i en ny praktikperiod eftersom de haft en
kanslomassigt negativ upplevelse av att inte kunnat anstalla praktikanten efter praktiktidens slut. Att
ta emot en praktikant innebar visserligen ett tidskravande atagande fran mentor utéver ordinarie
arbetsuppgifter samt viss administration av manager, men overlag verkar
arbetsgivarrepresentanterna anse att vardet praktikanterna har tillfort arbetsplatsen overvagt
investeringen fran arbetsgivaren. Undersdkningen visar ocksa att arbetsgivarrepresentanterna i
Organisation X upplever en inre motivation av att engagera sig i projektet, vilket Eva pa Jobbspranget

upplever ar en drivkraft dven bland andra arbetsgivare:

7 (...) jag vill géra ndnting fér att hjdlpa en individ tycker jag mig héra jittemycket. Jag
hdmtar och ldmnar pa dagis efter jobbet, jag kan inte engagera mig mer én att jag
Idmnar in kldder ndr det dr kallt till vissa insamlingsstdllen. Men det hdér dr faktiskt
vdlsignat av arbetsgivaren att fa géra pa arbetstid och liksom géra ndgonting gott.” —
Eva Glaumann, Jobbsprdnget

De instrumentella effekterna som arbetspraktikanterna i de flesta fall har visat sig generera i
kombination med den inre beldning som arbetsgivarrepresentanterna upplever av sitt deltagande
kan motivera deltagande i projektet dven om praktiken inte resulterade i en 6vergang till anstallning.
Arbetsgivare som inte har kunnat erbjuda en anstallning som en valfortjant beldning till en
kompetent praktikant behover inte nodvandigtvis uppleva praktiktiden som ett utnyttjande eller svek
mot praktikanten. Forfattarens rekommendation &r istallet att de ska se praktikperioden som ett
tillfalle att ge praktikanten sa mycket stod som majligt for att férbattra sin anstéllningsbarhet

vilket innebdr ett virde i form av forbattrade forutsattningar i sitt arbetssokande.

Den storsta skillnaden mellan arbetsgivares retorik kring sina motiv och deras mer
erfarenhetsbaserade motiv var att instrumentella motiv eller effekter fick en betydligt mer
framtradande roll ndr motiven baserades pa erfarenheter. Med bakgrund av tidigare namnda
rekommendation samt for att undvika risken att detta ses som en form av hyckleri, kan arbetsgivare i
sin interna information i hogre grad framhalla det organisatoriska vardet i form av instrumentella
effekter som en praktikperiod potentiellt kan generera. Med detta asyftas utférande av faktiska
arbetsuppgifter som avlastar verksamheten eller som det i normalfallet inte finns resurser for. Detta
forutsatter att praktikanten far kvalificerade arbetsuppgifter som ar relevanta fér dennes kompetens
och att de syftar till att forbattra praktikantens anstéallningsbarhet. Enligt Franzén och Johansson
(2004) kan arbetsuppgifter som ar irrelevanta for praktikantens kompetens innebéara negativa
konsekvenser for individens vag till en kvalificerad anstéllning. For att arbetspraktiken ska generera

sa hog effekt som maijligt pa praktikantens anstallningsbarhet menade HR-medarbetaren pa
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Organisation X att den behdéver innebara en inofficiell validering av praktikantens kompetens vilket
kan tjana som bekraftelse for en potentiell arbetsgivare att praktikantens utlandska kompetens ar
overforbar till en svensk organisation. Detta innebar att praktikanten ocksa behdver fa ansvar och
fortroende for att utfora kvalificerade arbetsuppgifter. Praktikanten behoéver ocksa handledning och
stdd, dven om arbetsgivarens motiv ar instrumentellt. En av Organisation X:s managers formulerar

sig enligt nedan:

“So you tell what you want them to do, you tell them what system they need to do it,
you provide all the necessary equipment, computer and the rest of it. And of course,
you have to manage hem. You have a responsibility to support them, right. So if they
have a question you have to be prepared to answer that question. Otherwise you’re
not going to get the best out of that person.” — Manager 3

Det 4r med andra ord en forutsattning att praktikanten far det stéd som behdvs och det ansvar och
fortroende som kravs for att arbetspraktiken ska ha maximal effekt pa praktikantens
anstallningsbarhet. | Riksrevisionens granskning fran 2010 konstaterades att arbetspraktik som
arbetsmarknadspolitisk atgard inte i ndgon storre utstrackning leder till anstallning. Dar uttrycktes
dock ocksa en uppfattning om att arbetspraktiken inte var menad att inkludera samma
arbetsuppgifter som de som utférdes av ordinarie anstallda, vilket ocksa torde forklara varfor
arbetspraktiken sallan 6vergick i anstéllning — praktikanten hade med det ingangsvardet sannolikt

inte haft férutsattning att visa sig anstallningsbar for arbetsgivaren.

7.5 Forslag till framtida forskning
HR-medarbetaren pa Organisation X och Eva pa Jobbspranget berér samma fenomen men anvander
olika formuleringar nar de reflekterar kring arbetspraktiken som medel till anstallning. Eva pa
Jobbspranget menar att en aktiv eller genomférd arbetspraktik genererar en sorts certifiering som
hojer attraktionsvardet for arbetsgivaren medan HR-medarbetaren menar att det ror sig om en
informell validering av kompetens. | bada fallen innebér det att en annan svensk arbetsgivares
beddmning av en persons arbetsférmaga under nagra enstaka manader vager tyngre an en flerarig
utlandsk akademisk examen och/eller avancerad kompetens fran en utlandsk arbetsgivare. Forslag
pa framtida forskning skulle kunna vara att underséka och forklara de processer som styr denna

skeva prioriteringsordning av kvalifikationer.

Vad galler arbetsgivarmotiven sa finns det en uppenbar brist i undersdkningen eftersom den
utelamnar perspektivet fran praktikanten sjalv. Férstaelsen for arbetsgivarmotiven skulle potentiellt
komma att utvecklas ytterligare om dven praktikanten sjalv fick ge sitt perspektiv till skalet till

arbetsgivarens deltagande. Ett ytterligare forslag till framtida forskning skulle darfér vara att
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inkludera aven praktikantens upplevelse av arbetsgivarmotiv och arbetspraktikens effekt pa

anstallningsbarheten.

Slutligen efterfragas forskning angaende relationen mellan dels organisationernas tendens att
efterfraga mangfald samtidigt som mangfald i den man den avviker fran den normativa bilden av den
svenska medarbetaren anses vara nagot som hammar vederborandes anstéallningsbarhet. Bromée et
al. (1996) refererade till de informella och ibland diffusa koder som utgér regelverket for hur
anstallda férvantas bete sig pa arbetsplatsen som “tyst kunskap” vilken férvarvas successivt i takt
med 6kande arbetslivserfarenhet. Exempelvis hur en av Organisation X:s praktikanter ombads
undvika att vara sa hovlig eftersom det inte ansags vara ett beteende som passade pa en svensk
arbetsplats, trots att det uppfattades som en positiv egenskap i 6vriga varlden. Det finns nagot
paradoxalt i att soka mangfald for att skaffa sig fordelar i form av sprakliga, kulturella och
konkurrensmassiga kunskaper (Broomé et al., 1996, s.104), men samtidigt uppmana manniskor att
anpassa sig till den svenska anstallningsbarhetsmallen dven ifrdga om till synes oforargliga beteenden
som dessutom ar kutym i ett globalt sammanhang. Det verkar finnas en motsattning kring den
retoriska efterfragan pa mangfald och uppfattningen om vilken grad av mangfald som faktiskt ar

onskvard i praktiken.
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9. Bilagor
9.1 Intervjumall Mentor

I Inledning

- Information om uppsatsen och respondentens rattigheter?

- Ljudinspelning?

- Rollbeskrivning?

- Avdelningen och/eller arbetsgruppens arbetsuppgifter

- Deltagande i Jobbsprangets praktikprojekt vid hur manga tillfallen?
1 Infor praktik

Kannedom om praktikprojektet

- Var kom informationen ifran?

- Vad inneholl informationen?

Deltagande

- Varfor delta?

- Forvéntan/press fran annan part?

- Hur togs beslutet?

- Varfor tror du Organisation X deltar?

Rekryteringsprocessen

- Vem utforde?

- Vilka kriterier avgjorde kandidat?
[0 Under praktik

Handledning
- Varfoér du som mentor?
- Handledarutbildning?
- Vadgavden?
Praktiken
- Vilka arbetsuppgifter?
- llinje med praktikantens erfarenhet?
- Interna utbildningar/forelasningar for praktikanten?
- Insatser for praktikant orelaterade till arbetsuppgifter?
- Hjalp med arbetssokande?
] Efter praktik
- Mal med praktik?
- Resultat?
- Instéllning till nytt deltagande?
1 Avslutning
- Tack for ditt deltagande
- Arduintresserad av att ta del av resultatet?



9.2 Intervjumall Manager

O

Inledning

Information om uppsatsen och respondentens rattigheter
Ljudinspelning?

Rollbeskrivning?

Avdelningen och/eller arbetsgruppens arbetsuppgifter

Deltagande i Jobbsprangets praktikprojekt vid hur manga tillfallen?

Infor praktik

Kannedom om praktikprojektet

Var kom informationen ifran?
Vad inneholl informationen?

Deltagande

Varfor delta?

Forvantan/press fran annan part?
Hur togs beslutet?

Varfor tror du Organisation X deltar?

Rekryteringsprocessen

Vem utférde?
Vilka kriterier avgjorde kandidat?

Under praktik

Handledning

Vem handledde?

Om annan person, varfor den?

Vad fick hen for information?

Handledarutbildning?

Vad gav den?

Praktiken

Vilka arbetsuppgifter?

| linje med praktikantens erfarenhet?

Interna utbildningar/forelasningar for praktikanten?
Insatser for praktikant orelaterade till arbetsuppgifter?
Hjalp med arbetssokande?

Efter praktik

Mal med praktik?
Resultat?
Installning till nytt deltagande?

Avslutning

Tack for ditt deltagande
Ar du intresserad av att ta del av resultatet?
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9.3 Intervjumall HR / Strategisk roll

O

Inledning

Information om uppsatsen och respondentens rattigheter.
Ljudinspelning?

Rollbeskrivning?

Roll i Jobbsprangets praktikprojekt?

Engagerad i Jobbsprangets praktikprojekt sedan hur lange?

Praktikprocessen

Hur gar processen infor en praktikperiod till?

Vad far deltagande managers fér information angaende genomférande och angaende
syfte?

Hur gar handledarutbildningarna till?

Vad ska utbildningsdeltagarna far ut av den?

Hur gar till introduktionsdagarna for praktikanterna till?

Vad ska deltagarna fa ut avdem?

Deltagande

Varfor deltar Organisation X?

Vad ar den viktigaste anledningen?

Finns det en press pa Organisation X att delta?

Varfor valjer managers att delta?

Hur ser du pa deltagande utan vakans?

Hur féljs deltagande upp? (Synliggérande/mdl/kvoter/positivt uppmdérksammande?)
Hur f6ljs icke deltagande upp?

Resultat

Vad hander efter praktikperioden?
Vad ska praktikanten fa med sig fran en praktikperiod?
Vad ar det viktigaste de far med sig?

Avslutning

Tack for ditt deltagande
Ar du intresserad av att ta del av resultatet?
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9.4 Personliga reflektioner
Arbetet med uppsatsen har upplevts vardefullt ur flera laromassiga aspekter. Dels har processen att
identifiera och applicera teorier som ar relevanta fér ssmmanhanget och forklara kopplingarna dem
emellan pa ett satt som ska upplevas begripligt for |dsaren genererat en djupare forstaelse for
teoriernas innebdérd och anvdandningsomraden. Denna forstaelse har sedan kravts for att kunna inta
ett mer overgripande perspektiv och kunna se nya aspekter i respektive motiv. Att applicera
teorierna i praktiska och konkreta sammanhang har inneburit en férstaelse for att ett fenomen sett
ur ett erfarenhetsbaserat perspektiv ar mer komplext an dess teoretiska férklaring. Den
erfarenhetsbaserade undersékningen har genererat insikter om att det finns fler perspektiv att

beakta och att dessa bor ses i graskalor snarare an i svart eller vitt.

Vidare har uppsatsarbetet gett nya kunskaper inom forskningsprocessen, framforallt kring de
metodmassiga och etiska krav som forskningsarbete staller pa utévaren. Det har dven stallt nya, och
stundtals médosamma, krav pa min egen akademiska kapacitet och reflektionsformaga vilket har
fordrat ett dedikerat forhallningssatt till uppsatsens framskridande. En ovantad svarighet, vilket
sannolikt hade underlattats nagot om uppsatsen skrivits tillsammans med ytterligare en forfattare,
har varit att orientera sig i uppsatsens vaxande textomfattning. Att kunna se den egna texten ur en
extern lasares 6gon och identifiera den struktur och uttrycka de samband och férklaringar som kravts
for att gora texten begriplig och relevant har varit utmanande och tidskravande men har ocksa

sannolikt gjort att jag har utvecklats som skribent.

Min ambition infér uppsatsarbetet var att behandla ett &mne som jag brann for. Det kunde sannolikt
lett till en mindre komplex forskningsresa att ha valt &mne utifran andra premisser, men det hade
inte pa langa vagar upplevts lika motiverande att utfora. Att ta sig an det aktuella @mnet har kravt
atskilliga timmars inldsning och en hel del ihdrdighet for att fa tillgang till och inblick i de processer
som omger det. Den fardiga uppsatsen behandlar antagligen tillrackligt med amnen for att kunna
generera ett par uppsatser till, men det var sa det fick bli for att den skulle resultera i en helhet som

upplevdes tillfredsstallande och bidrag som upplevdes relevanta.

Att avsluta utbildningstiden med att arbeta sjalvstandigt och sjalv besluta om undersékningens
tillvdgagangssatt samt planera sin egen tid har varit en nyttig erfarenhet infor ett arbetsliv som stéller
ett betydligt hogre krav pa initiativtagande och férmaga till sjalvstandighet an rollen som student
vanligtvis gor. Min handledare, Anna Larsson, har dock inneburit ett stort stéd och en, vad det tycks,
aldrig sinande kélla till energi. Hon har standigt utmanat mina tankegangar och hjalpt mig se nya

perspektiv samtidigt som hon har uppmuntrat mig att vaga avvika fran ett traditionellt utférande och
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istallet ta beslut som ledde fram till en struktur som, trots sin avvikelse, var den som kdndes mest

logisk for mig.
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