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Sammanfattning 

Som en följd av flyktingvågen 2015 inleddes en satsning som syftade till att underlätta 

integrationsprocessen samtidigt som det skulle effektivisera matchningen mellan kompetens och 

efterfrågan på arbetsmarknaden. Ett av de projekt som initierades inriktades på att förmedla 

praktikplatser till nyanlända akademiker med kompetens inom vissa bristområden.   

Studien har inriktats på arbetsgivarmotiv för att delta i praktikaktiviteter för nyanlända akademiker 

samt resultatet av dessa. Syftet har varit att konceptualisera arbetsgivarmotiv till och resultat av 

arbetspraktiken. Undersökningen har genomförts med en metodkombination av sekundärdata från 

arbetsgivarundersökningar samt egen insamlad empiri från intervjuer med 

arbetsgivarrepresentanter. Resultat presenteras under flera steg där motiven förklaras utifrån en 

teoretiserad motivmodell för att sedan användas för att tolka arbetsgivarmotiv ur både ett retoriskt 

och ett mer erfarenhetsbaserat perspektiv. Motivens relation till det ursprungliga 

arbetsmarknadspolitiska syftet har undersökts och slutligen har ett önskvärt resultat av 

arbetspraktiken identifierats och förklarats. 

 

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

Anställningsbarhet,  
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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 redogörs för bakgrunden till det företagsekonomiska problem som 
uppsatsen ämnar bemöta. Detta föranleder en presentation av studiens arbetsgivarperspektiv, 
syfte och frågeställning. Slutligen presenteras en sammanfattning över undersökningens 
framskridande samt studiens ansats med syfte att ge läsaren en bild av uppsatsens upplägg och 
genomförande.  

1.1 Bakgrund 

Att antalet människor som invandrat till Sverige har ökat dramatiskt under de senaste åren har nog få 

missat. Sedan början av 2000-talet har antalet enligt Statistiska Centralbyrån (SCB, 2018,1) legat på 

ungefär 60 000 personer per år varav de flesta utgjorts av personer födda i Sverige som flyttat 

utomlands och sedan återvänt. År 2016 hade antalet nått rekordhöjder efter en ökning till drygt 

160 000 invandrade personer. Anledningen till ökningen är framförallt inbördeskriget i Syrien som 

tvingat människor att söka trygghet i andra länder (SCB, 2018,1). Dessa människor är nu mitt uppe i 

en integrationsprocess där snabb etablering på arbetsmarknaden anses viktig för att de ska klara sin 

egen försörjning och för att de ska kunna inrätta sig i samhället (Konjunkturinstitutet, 2017). Enligt 

Forslund, Liljeberg och Åslund (2017) är det av stor vikt för både de nyanlända likaväl som för det 

övriga samhället att integrationen är framgångsrik. Detta för att en lyckad integration ur ett 

samhällsperspektiv skulle mildra problemet med en åldrande befolkning medan det skulle förvärra 

problemet om integrationen istället misslyckas.  

Ett av regeringens övergripande mål är att öka sysselsättningen på den svenska arbetsmarknaden. I 

nuläget utgörs den största utmaningen för att uppnå detta av en brist på arbetskraft med lämplig 

kompetens (Regeringsuppdrag, 2018). Bristen uppges vara stor i ett flertal branscher, bland annat 

uppger fyra av tio organisationer inom tillverkningsindustrin att de har brist på tekniska tjänstemän 

(Konjunktursinstitutionen, 2017). Många av de personer som invandrar har dock en 

utbildningsbakgrund som arbetsmarknaden efterfrågar (Regeringsuppdrag, 2018) vilket borde utgöra 

en fördelaktig grund för att öka sysselsättningen på en arbetsmarknad där det enligt 

Konjunkturinstitutet (2019) råder högkonjunktur. Dessutom ska alla steg i mottagandet av 

invandrade personer syfta till att de snabbt ska hitta ett arbete (Regeringskansliet, u.d). 

Förutsättningarna för att nyanlända ska etablera sig på arbetsmarknaden ter sig så här långt goda. 

Förvirrande nog saknar ändå en av fyra invandrade personer som varit i Sverige i minst fem år 

fortfarande arbete medan motsvarande siffra för inrikes födda endast är en av tio. Resultatet blir en 

hög skillnad i sysselsättningsgrad mellan utrikes och inrikes födda (SCB, 2017). Faktum är att år 2016 

var skillnaden i sysselsättningsgrad på den svenska arbetsmarknaden en av de högst uppmätta bland 

europeiska länder (SCB, 2016), vilket väl får anses vara ett föga smickrande resultat för svenskt 

integrationsarbete. Att människor står utanför arbetsmarknaden föranleder dessutom ett 
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bidragsberoende som inte bara kan ha allvarliga konsekvenser för individens självförtroende men 

som också är kostsamt för samhället (Grankvist, 2012). 

En annan samhällsekonomisk aspekt som framträder tydligt i Sveriges Akademikers 

Centralorganisations (SACO) rapport från 2015 är att kostnaden för att anpassa en nyanländ 

akademikers utbildning för att passa på den svenska arbetsmarknaden är betydligt lägre än att 

investera för att utbilda en inrikes född person. Faktum är att den genomsnittliga kostnaden för att 

validera och komplettera en nyanländ akademikers utbildning inklusive språkundervisningen svenska 

för invandrare (SFI) uppgår till knappt 70% av vad det kostar att utbilda en akademiker med 

kostnader för högskola och studiebidrag. Räknar man dessutom med att svensk utbildning även 

innefattar förskola till och med gymnasium så kostar den nyanlända akademikern knappt 13% 

jämfört med den svenskutbildade. Att en utbildad befolkning är viktigt för samhället uttrycks av både 

Näringsdepartementet (2002) och SACO (2015) och för att höja utbildningsnivån bland befolkningen 

så finns det alltså ett kostnadsargument för att investera i nyanlända akademiker och inte bara i det 

inhemska utbildningssystemet.  

1.2 Problemdiskussion 

Vi kan således konstatera att både individen och samhället har vinning av att invandrade personer 

snabbt kommer ut på arbetsmarknaden. Men hur är det med organisationerna? Borde det inte också 

ligga i deras intresse att tillvarata invandrade personers kompetens eftersom den, som tidigare 

nämnts, till stor del är vad arbetsgivarna efterfrågar? Då konjunkturläget som tidigare nämnt är 

gynnsamt och sysselsättningsgraden har stigit under de senaste åren (Konjunkturinstitutet, 2019) är 

det också nu som förutsättningarna för nyanlända att etableras på arbetsmarknaden är som mest 

fördelaktiga. En nedåtgående konjunktur på arbetsmarknaden skulle försätta dessa personer i 

potentiell permanent arbetslöshet med bidragsberoenden och ännu mer försämrade möjligheter till 

anställning som följd. Enligt Näringsdepartementets (2002) rapport om kompetensförsörjning på 

arbetsmarknaden är den roll som arbetsgivaren har i att identifiera, förvalta och utveckla den 

kompetens som finns viktig för kompetensförsörjningen på arbetsmarknaden. Grankvist (2012) 

menar att inte ta tillvara på den femtedel av den svenska befolkningen som har invandrarbakgrund 

är samma sak som att avstå från en femtedel av sin personal eller en femtedel av sina kunder och 

Broomé et al. (1996, s.103) kallar det en välfärdsförlust. Så varför detta resursslöseri?  

Konjunkturinstitutet (2017) menar att det krävs enklare vägar till jobb. Men är alltid vilken 

anställning som helst målet? Av de utrikes födda som arbetar uppger så många som en av tre att de 

känner sig överkvalificerade för sitt arbete och en betydande större andel utrikes än inrikes födda 

saknar ett arbete som matchar deras utbildningsnivå (SCB, 2016). Detta trots att andelen 
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högutbildade personer, vilket avser personer med minst tre års eftergymnasial utbildning, är lika hög 

bland invandrade personer som bland inrikes födda (SCB, 2018,2). En anställning är såklart en god bit 

på vägen mot integration och en känsla av tillhörighet i det svenska samhället, men för de individer 

som har en avancerad utbildning och arbetslivserfarenhet från hemlandet kan det vara en lång väg 

kvar för att nå en motsvarande position i Sverige. Även SACO (2018) pekar på vikten av att nyanlända 

matchas med rätt jobb för deras individuella utbildning och erfarenhet och inte första bästa 

anställning. Risken blir annars att fastna i jobb som inte är i nivå med individens kompetens vilket 

också resulterar i att en bättre matchad kandidat går miste om anställningen ifråga.   

Det inget nytt fenomen att invandrade personer möter utmaningar när de ska komma in på den 

svenska arbetsmarknaden. Detta trots att uppfattningar som att en organisation vars arbetsstyrka 

innehåller en mångfald av bakgrunder, kulturer och erfarenheter kan generera nya perspektiv och 

idéer ständigt återkommer i de undersökningar som rör mångfald (D’Netto & Sohal, 1999; Gratton & 

Ghoshal, 2003; Zikic, 2015). Ändå sker etnisk diskriminering ständigt i rekryteringsurvalet där 

potentiella framtida medarbetare väljs bort redan på grund av sina utländskt klingande namn 

(Carlsson & Rooth, 2007). Faktum är att klyftan mellan invandrares och inrikes föddas 

sysselsättningsgrad på arbetsmarknaden började öka redan på 1970-talet (Broomé et al., 1996, s.13). 

Broomé et al. (s.19) menar att detta bottnar i två parallella processer där den ena utgörs av att 

invandringen har gått ifrån ren arbetskraft mot att alltmer bestå av flyktingar, vilket ökat 

kulturavståndet mellan invandrare och inrikes födda. Detta kulturavstånd avser språk-, religions- och 

kulturrelaterade skillnader som försvårar integrering och anpassning i det svenska samhället och på 

den svenska arbetsmarknaden. Den andra processen handlar om att kompetenskraven på 

arbetsmarknaden ökar eftersom kommunikation och information har blivit viktigare delar av arbetet 

och att det ställer krav på medarbetarnas sociala kompetens. Hertzberg (2003) definierar social 

kompetens som summan av en individs kunskaper, färdigheter och erfarenheter i att agera i sociala 

sammanhang. Invandrade personers förmåga att leva upp till kompetenskraven är inte relaterade till 

att de har lägre utbildning eller lägre generell kompetens, det beror enligt Broomé et al. (1996, s.20) 

istället på att deras kompetens är kulturspecifik och inte alltid överförbar till de kulturspecifika 

kompetenskraven på den svenska arbetsmarknaden. 

Hertzberg (2003) å sin sida menar att problematiken beror på att fördelningen av anställningar delvis 

styrs av andra faktorer än matchning mellan krav och erfarenhet. Vissa människor har helt enkelt 

större möjligheter än andra att få användning av sin utbildning och kompetens. Detta beror på att 

det finns mönster på arbetsmarknaden i hur människor bedöms också för vilka de är snarare än bara 

utifrån vad de kan. D’Netto & Sohal (1999) finner i sin undersökning om mångfald i australiensiska 

organisationer att även om det finns ett starkt ledningsstöd för att utveckla mångfalden på 
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arbetsplatser genom att anställa invandrade personer, så är det inte säkert att det stödet 

implementeras till lägre nivåer inom organisationen.  

Genom praktikplatser kan nyanlända akademiker komma förbi den här sållningsprocessen som inte 

baseras på deras kompetens och erfarenhet och faktiskt få möjlighet att själva demonstrera det för 

arbetsgivare. Enligt Franzén och Johansson (2004) och Vesterberg (2011) är arbetspraktik en 

etablerad åtgärd för att underlätta nyanländas integration i samhället och på arbetsmarknaden. 

Arbetspraktik innebär att arbetsgivare tar emot en praktikant som får prova på att arbeta på en 

arbetsplats för att få ny erfarenhet och kompetens. Praktikperioden kan pågå upp till sex månader 

och praktikanten får under tiden ersättning från Försäkringskassan (Arbetsförmedlingen, 2018).  

Franzén och Johansson (2004) menar att det finns risker med att individer som egentligen har en 

kvalificerad utbildning och arbetslivserfarenhet får utföra okvalificerade arbetsuppgifter. Detta 

eftersom de inte får möjlighet till erfarenhet inom den yrkeskategori och nivå som är relevant för den 

specifika individen. Under tiden blir deras kvalificerade kompetens alltmer inaktuell och de riskerar 

att styras in på några få okvalificerade områden av arbetsmarknaden. Ur integrationssynpunkt får 

detta inte långsiktigt positiva effekter eftersom det kan innebära en etnisk segmentering av 

arbetsmarknaden. En stor del av existerande forskning kring nyanländas arbetspraktik och etablering 

på arbetsmarknaden berör vägen till okvalificerade anställningar där nyanlända utför praktik inom 

just dessa etniskt segmenterade yrkesområden, till exempel städning (Vesterberg, 2011). Om syftet 

med praktikplatsen är att en individ ska få möjlighet till anställning inom ett kvalificerat område som 

hen har utbildning och erfarenhet av så bör också praktikplatsen väljas med hänsyn till detta, 

eftersom arbetspraktik som endast erbjuder arbetsuppgifter som är irrelevanta för syftet kan 

innebära negativa konsekvenser för individens väg till en kvalificerad anställning (Franzén & 

Johansson, 2004).  

1.3 Precisering och avgränsningar 

Enligt Migrationsverket (2019) är definitionen för en nyanländ person någon som beviljats 

uppehållstillstånd för bosättning i en kommun. Nyanlända personer som uppfyller kraven i 1 - 3 § i 

SFS 2017:584 har enligt § 4 rätt att delta i etableringsinsatser som syftar till att göra etableringen på 

arbetsmarknaden snabbare och enklare. Då en person räknas som nyanländ under den tiden som 

hen omfattas av etableringsinsatser (Migrationsverket, 2019) kommer författaren fortsättningsvis 

använda sig av termen nyanländ. Undersökningen har även avgränsats till att beröra arbetspraktik 

för nyanlända akademiker, och den erfarenhetsbaserade undersökningen har inriktats specifikt på 

tekniska tjänstemän eftersom det, som tidigare nämnts, är ett bristyrke bland svenska 

organisationer. 
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Efter det ökade antalet asylsökande år 2015 initierades en satsning för att effektivisera 

integrationsprocessen. Detta resulterade i olika statligt finansierade projekt som arbetade med att 

underlätta matchningen mellan organisationernas behov och nyanländas kompetens (Tillväxtverket, 

2017). Att nyanlända får göra praktik inom sitt eget yrkesområde är viktigt av flera anledningar. Enligt 

Vesterberg (2011) innebär det att praktikanten får en bättre maktposition på arbetsplatsen eftersom 

hen kan dela med sig av sin erfarenhet och kompetens vilket skapar förutsättningar för 

självförtroende och motivation.  

Författarens undersökning har utgått ifrån ett av dessa projekt, Kungliga 

Ingenjörsvetenskapsakademiens (IVA) projekt Jobbsprånget. Jobbsprånget riktar sig till nyanlända 

med relevant akademisk bakgrund, bland annat ingenjörer, och de förmedlar praktikplatser till både 

små och stora arbetsgivare i privat och offentlig sektor. Projektet finansieras av 

Näringsdepartementet och Wallenbergstiftelserna och arbetar med att skapa praktikplatser för 

nyanlända akademiker. Syftet med projektet är att göra nyanländas etablering på arbetsmarknaden 

snabbare samt att underlätta för svenska organisationer att ta tillvara på deras kompetens 

(Regeringsbeslut, 2018). Ett resultat av arbetspraktik är att det ger nyanlända och andra grupper som 

har svårt att komma in på arbetsmarknaden praktisk erfarenhet på en faktisk arbetsplats 

(Arbetsförmedlingen, 2018). På så sätt kan de lyckas ta sig över den första tröskeln och undvika 

problemet med etnisk diskriminering i urvalsprocessen.  

1.4 Arbetsgivarmotiv 

Att nyanlända akademiker behöver lättare och snabbare vägar till arbete, och framförallt till 

kvalificerat arbete som anknyter till den kompetens och erfarenhet de har från sina hemländer, är av 

vikt för samhället, organisationerna och för individen. Som tidigare konstaterats finns det flera 

anledningar till detta. Dels för att undvika att det uppstår etnisk segmentering och bidragsberoenden 

samt underlätta integrationen, dels för att säkerställa att samhället och organisationerna kan 

tillvarata den efterfrågade kompetens nyanlända akademiker till stor del besitter. 

Arbetspraktik som arbetsmarknadspolitisk åtgärd förutsätter att det finns arbetsgivare som vill 

engagera sig för att ta emot praktikanter på sina arbetsplatser. Att ta emot praktikanter är 

kostnadsfritt för arbetsgivaren men innebär en skyldighet att tillhandahålla en handledare och en 

säker arbetsmiljö för praktikanten (Arbetsförmedlingen, 2018). Maertz, Stoeberl och Marks (2014) 

menar att detta medför att det finns vissa indirekta kostnader för arbetsgivaren i form av tid för 

planering, övervakning, handledning och utvärdering av praktikanten.  
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Varför väljer då arbetsgivare att engagera sig i praktikaktiviteter? Enligt Franzén och Johansson 

(2004) faller arbetsgivares inställning till huruvida det är viktigt för en arbetsplats att ha 

internationella praktikanter inom ett av totalt tre olika teman. Det primära temat utgörs av en 

inställning om att mångfald är bra och berikande för arbetsplatsen. Sedan följer en upplevelse av att 

det är arbetsgivares sociala ansvar att ta emot nyanlända praktikanter samt en inställning om att 

arbetsgivare bör tillvarata den kostnadsfria yrkeskunskapen. Vesterberg (2011) finner i sin studie av 

praktik för nyanlända att andra syften med att erbjuda praktikplats ur arbetsgivarens perspektiv är 

att det kan fungera som en slags provanställning för en framtida anställning, för att det anses vara en 

god sak för samhället, en vilja att hjälpa människor eller för att praktikanten kan tillföra kunskap till 

arbetsplatsen. Även Maertz et al. (2014) undersöker arbetspraktik, men med studenter som 

målgrupp. Även i detta sammanhang uppges arbetspraktik innebära förbättrade möjligheter till en 

anställning. Förutom aspekter som nämnts tidigare framhäver Maertz et al. (2014) även fördelar som 

att praktikanten, vid tillfälle av en faktisk anställning, redan är upplärd vilket innebär en 

kostnadsbesparing i jämförelse med att nyanställa någon som är obekant med verksamheten. Maertz 

et al. (2014) menar också att före detta praktikanter potentiellt kan vara mer lojala mot 

arbetsgivaren än icke-praktikanter.  

1.5 Syfte och frågeställningar 

Arbetsgivares motiv till att engagera sig i praktikaktiviteter ter sig spretiga och det verkar finnas 

många olika uppfattningar som rör sig mellan att stundtals handla om ett organisatoriskt 

samhällsansvar och andra gånger om kompetensförsörjning eller verksamhetsutveckling. Detta 

föranleder syftet med föreliggande undersökning vilket är att konceptualisera arbetsgivares 

motivbilder för arbetspraktik för nyanlända akademiker samt att öka förståelsen för motivbilder och 

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

- Hur kan man förstå arbetsgivares olika motiv till att engagera sig i praktikaktiviteter för 

nyanlända akademiker? 

- Vad blir resultatet av arbetspraktik i en organisatorisk kontext? 

1.6 Forskningsresan 

Syftet och frågeställningen i den här undersökningen har fötts ur ett genuint intresse för hur det är 

möjligt att statistiken säger att arbetsgivarna efterfrågar tekniska tjänstemän medan de nyanlända 

tekniska tjänstemännen frustrerat efterfrågar åtminstone en möjlighet att få komma på intervju hos 

en arbetsgivare. Författaren har valt att inrikta sig på en undersökning av arbetsgivares motiv till att 

engagera sig i praktikaktiviteter för nyanlända akademiker samt vad arbetspraktik resulterar i sett i 

en organisatorisk kontext. 



15 
 

Undersökningen har utförts i flera steg där utgångpunkten var en konceptualisering av arbetsgivares 

motiv vilket visualiserades i en motivmodell. Motivmodellen användes sedan som referensmaterial 

för att undersöka arbetsgivares motiv utifrån sekundärdata i form av enkäter. För att nå en djupare 

förståelse kring motiv för och resultat av arbetspraktik genomfördes även en kvalitativ studie i en 

organisatorisk kontext. Sammantaget har detta resulterat i ett forskningsbidrag i form av dels en 

förståelse kring de olika motivbilderna samt vad arbetspraktik resulterar i relaterat till dess 

arbetsmarknadspolitiska syfte.  

1.7 Ansats 

Eftersom författaren har tagit sig an den aktuella frågeställningen relativt förutsättningslöst och utan 

någon större initial kunskap om varken arbetspraktik eller arbetsgivares inställning till fenomenet så 

har undersökningen präglats av en ständig alternering mellan empiri och teori vilket enligt Alvehus 

(2013, s.109) faller under en abduktiv ansats. I en abduktiv forskningsprocess kan teorin användas 

mer som inspirationskälla för att se mönster och generera förståelse och detta kan enligt Alvesson 

och Sköldberg (2008, s.55 - 56) ses som ett mer mångsidigt och realistiskt sätt att bedriva forskning 

än övriga förklaringsmodeller som kan upplevas mekaniska och riskerar att fastslå snarare än att 

förklara fenomen.  

Den abduktiva ansatsen har i hög grad påverkat skrivprocessen och resulterat i en disposition som 

avviker från den traditionella. Uppsatsen bör därför läsas med den abduktiva ansatsen i åtanke och 

för att underlätta för läsaren visualiseras uppsatsens struktur med en dispositionskarta.  

Figur 1. Dispositionskarta 
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2. Arbetsgivares motiv i teorin 

I kapitlet presenteras de organisationsteorier som olika arbetsgivarmotiv kan härledas till. Dessa 
teorier ligger till grund för den modell över arbetsgivarmotiv som författaren formulerat i sitt 
arbete med den teoretiska referensramen. Motivmodellen används sedan genomgående som 
referensmaterial i uppsatsens följande kapitel. 

Befintlig forskning kring arbetspraktik för nyanlända visar att det finns en stor variation i vilka 

anledningar arbetsgivare har till att engagera sig i praktikaktiviteter för nyanlända (Franzén & 

Johansson, 2004; Vesterberg, 2011). För att illustrera denna variation härleds vidare arbetsgivares 

motiv till olika företagsekonomiska teorier. För att visualisera kopplingen mellan de olika 

anledningarna med aktuella teorier har författaren skapat en modell. Enligt Rienecker och Stray 

Joergensen (2018, s.253) är en modell en abstraktion av ett fenomen som syftar till att göra det 

överblickbart. Motivmodellen visar hur dessa teorier skiljer sig åt då det finns en differentierad 

upplevelse av vilken eller vilka parter som erhåller värde av aktiviteten, sett ur ett 

arbetsgivarperspektiv:  

Högt värde  Filantropiska motiv  Delat värde 

  ”Do gooder”   ”win win” 

 

Praktikanten 

Och/eller    Institutionella motiv 

Samhället   Social status 

 

 

Instrumentella motiv  Investering i 

Lågt värde  Gratis arbetskraft  humankapital 

     Lönsamhet 

 

 

 Lågt värde  Arbetsgivare  Högt värde 

 Figur 2. Motivmodellen; Arbetsgivarmotiv 
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Nedan följer en redogörelse över de aktuella företagsekonomiska teorier som använts till att 

formulera motivmallen och vilken koppling dessa har till undersökningens syfte. 

2.1 Filantropiska motiv 

Grankvist (2012) menar att organisationers sociala ansvar innebär ett hänsynstagande till sina 

intressenters hälsa och välbefinnande och att driva sin verksamhet på ett sätt som gör gott för 

samhället. Enligt Porter och Kramer (2006) tar organisationer rollen som den goda medborgaren när 

de tar sig an problem som inte har någon påverkan på deras lönsamhet eller långsiktiga 

konkurrenskraft. Exempel på detta kan vara när organisationer sponsrar med resurser i form av egna 

produkter eller finansiella bidrag vid naturkatastrofer, eller i form av donationer eller volontärarbete 

till lokala föreningar.  

I Pedersens och Neergaards (2009) studie över managers motiv med aktiviteter för socialt ansvar 

uppges det moraliskt riktiga som den primära anledningen. Även aktiviteternas påverkan på 

organisationens varumärke var en anledning som uppgavs av många av de tillfrågade. Även 

Arvidsson (2010) finner i sin studie att managers anser att det är viktigt att kommunicera hur de 

arbetar med socialt ansvar eftersom de vill skapa en bild av ett ansvarstagande företag. En majoritet 

av de managers hon intervjuat menar att ett företag som misslyckas med att ta sitt sociala ansvar kan 

lida stora effekter på sitt finansiella resultat. Arvidsson (2010) menar dock att en organisations 

intressenter bör vara kritiska mot påstådda bevis för socialt ansvarstagande och Porter och Kramer 

(2006) kallar organisationers ageranden på samhälleliga problem som inte grundas i strategiska eller 

operativa anledningar för kosmetiska. De fyller ett marknadsföringssyfte där ett fördelaktigt ansikte 

utåt är den primära fördelen för organisationen (Porter & Kramer, 2006). Det kan ses som ytterligare 

en punkt över organisationens lista över samhälleliga åtaganden på hemsidan, snarare än ett genuint 

försök att hjälpa till att lösa ett samhälleligt problem. 

Åsikterna är delade kring om det borde räknas som socialt ansvarstagande när organisationer 

engagerar sig på ett som inte bidrar till den egna lönsamheten. Kritiken handlar om att det i så fall 

inte kan ses som hållbarhetsarbete utan som ren välgörenhet (Grankvist, 2012, s.132 - 133). 

Filantropiska motiv för att erbjuda arbetspraktik skulle utgöra en slags välgörenhet, en god sak att 

göra för en medmänniska som har det svårt.  

2.2 Instrumentella motiv 

Fowers (2010) menar att instrumentell teori innebär ett rationellt sätt att se på hur användandet, 

eller utnyttjandet, av strategier och resurser ska bidra till att ett önskat mål uppnås. Vilka tekniker 

eller strategier som används för att uppnå ett mål kan liknas med att välja det verktyg ur en 
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verktygslåda som passar bäst för ett visst arbete. Beroende på arbetets karaktär och hur det bäst bör 

utföras väljs det verktyg som bäst uppfyller de situationsspecifika förutsättningarna. Enligt Fowers 

skulle en instrumental syn på arbete innebära att allting bedöms utifrån sin användbarhet för 

effektivitet och att alla sorters utbyten innebär en konstant avvägning mellan kostnader och fördelar, 

där inget utbyte där kostnaderna är i majoritet har något värde. Fowers menar också att 

instrumentella aktiviteter har en episodisk karaktär eftersom målet och de aktiviteter som utförs är 

tydligt separerade från varandra. Ett uppnått mål ger en tillfällig tillfredsställelse och känsla av 

framgång, åtminstone fram tills att nästa mål tar form.  

Fowers (2010) menar fortsättningsvis att ur ett instrumentellt synsätt är alla aktiviteter endast 

värdefulla i sitt syfte att nå målet. Själva utförandet av aktiviteten kan vara ett nödvändigt ont och 

har lite värde i sig själv. Fowers liknar detta med att lägga ner energi på vänskap med någon man 

ogillar på grund av att det finns personliga fördelar att vinna på vänskapen, snarare än att vänskapen 

i sig är värdefull. Detta kan innebära ett utnyttjande av andra utan hänsyn varken för individen eller 

omgivningen. Å andra sidan skulle man kunna se all mänsklig interaktion i grund och botten ses som 

instrumentell, där alla människor utnyttjar och blir utnyttjade av andra. Det skulle också kunna liknas 

vid det strategiska utbytet där organisationen byter sina resurser i form av erfarenhet, träning och 

referenser i utbyte mot de anställdas resurser som består av arbetskraft, tid och engagemang 

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

Praktikplatser för nyanlända akademiker skulle ur ett instrumentellt perspektiv kunna ses som ett 

verktyg för arbetsgivaren att få gratis arbetskraft eller möjlighet att kostnadsfritt testa en potentiell 

framtida medarbetare. Willison (2012) listar fördelar för arbetsgivaren med att erbjuda arbetspraktik 

till studenter i en studie om best practice inom HR. Dessa fördelar utgörs av en generellt hög 

motivationsnivå bland praktikanterna och nya perspektiv på organisatoriska begränsningar och 

möjligheter. Willisons fördelar inkluderar också de som är specifika för just arbetspraktik: Det är 

billigt, om inte helt kostnadsfritt, för arbetsgivaren och det ger dessutom indirekt arbetsgivaren en 

möjlighet till en form av provanställning. Detta eftersom arbetsgivaren har möjlighet att utvärdera en 

potentiell framtida medarbetare under en tillräckligt lång tidsperiod för att denne ska ha chans att 

visa sina förmågor utan att riskera stora kostnader för felrekryteringar. 

Om praktikanten vid praktiktidens slut inte skulle anses utgöra det verktyg som på bästa sätt uppnår 

önskvärd effektivitet, eller med andra ord inte upplevas prestera ett optimalt värde relaterat till de 

kostnader som nu har uppstått, så skulle en ny episod med en ny praktikant som genererar gratis 

arbetskraft kunna inledas. Vesterbergs (2011) studie visar att sådana situationer riskerar att uppstå, 

men att praktikplatsförmedlare då väljer att avstå från 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 uppstår när människor inte kommer ut i arbetslivet så skulle detta inte 

innebära någon fördel ur ett samhällsperspektiv eftersom det istället kan leda till att företagen 

utnyttjar systemet. 

2.3 Institutionella motiv 

Enligt institutionell teori behöver organisationer anpassa sig till sin omgivning och de lagar, regler, 

uppförandekoder och förväntningar som omfattas av den (Liao, 2018). Grankvist (2012) menar att 

även om organisationer agerar riktigt inom vad lagen anger, så förväntar sig samhället mer än minsta 

möjliga av dem. Organisationer som tar genvägar till finansiell lönsamhet på bekostnad av sitt sociala 

ansvarstagande riskerar att utsättas för stor press av sina intressenter, och i värsta fall bojkottas. 

Meyer och Rowan (1977) menar att anpassningen till omgivningens press ökar organisationens 

legitimitet och Liao (2018) menar att den är nödvändig för organisationens långsiktiga överlevnad. 

Detta är oberoende av om anpassning leder till effektivitet eftersom kraften ligger i myterna kring 

dessa anpassningar (Meyer & Rowan, 1977) En organisation som avstår från att leva upp till pressen 

som utgörs av samhällets förväntningar kan lida negativa konsekvenser i form av exempelvis 

förlorade affärsmöjligheter (Liao, 2018). Eftersom de krav arbetsmetoderna ställer på organisationen 

kan vara motstridiga mot de institutionella myterna så 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 är förklaringen till varför organisationer blir alltmer likformiga.  

Tvingande press kommer från en auktoritet och kan avse lagar, regleringar och krav ställda av andra 

organisationer där det existerar ett beroende eller genom kulturella förväntningar från samhället. 

Arvidsson (2010) finner i sin studie att organisationer inte engagerar sig i aktiviteter för socialt ansvar 

för att det ska leda till positiva effekter eller för att det är det rätta att göra, utan snarare för att 

undvika negativa effekter. Detta skulle inträffa om en organisation rankas som mycket dålig på 

aktiviteter för socialt ansvar jämfört med andra organisationer. Därför är målet för många 

organisationer att endast vara tillräckligt bra för att inte värde ska förstöras. Enligt Arvidsson (2010) 

fokuserar organisationerna på att ”vara bra nog” på socialt ansvarstagande eller till och med att bara 

inte rankas sist i jämförelse med andra organisationer. Även Kim (2014) påpekar att organisationer 

inte ser något värde för sig själva i att engagera sig i aktiviteter för socialt ansvar, de betonar snarare 

att det är för allmänhetens skull. Det finns ingen laglig skyldighet för organisationer att engagera sig i 

praktikaktiviteter. En tvingande press skulle kunna uppstå om konkurrerande organisationer genom 



20 
 

sin medverkan indirekt ställde krav på andra att göra detsamma för att inte riskera att bli bedömda 

som oansvarstagande av media och allmänheten.  

Normativ press är ett resultat av professionalism och utgörs av akademiska prestationer och 

interorganisatoriska nätverk där en likartad bakgrund leder till homogena beteenden och ageranden. 

Broomé et al. (1996, s. 64) menar att organisationers kulturskapande, deras vilja att upprätthålla 

gemensamma normer och värderingar, bidrar till en tendens att anställa personer som kan anses 

socialt och kulturellt lika de medarbetare som redan finns i organisationer. I den familjeägda 

organisation där Pedersen och Neergaard (2009) utförde sin studie om managers motiv till aktiviteter 

för socialt ansvar uppgavs en anledning till organisationens drivkraft vara att grundarnas värderingar 

genomsyrat organisationens aktiviteter under lång tid. Det gjorde att aktiviteter för socialt ansvar 

upplevdes som organisatorisk tradition, även om det i takt med att organisationen växt och 

globaliserats behövt formaliseras. I en organisation där kulturen och traditionen pressar fram 

ansvarstagande aktiviteter skulle managers kunna engagera sig i praktikaktiviteter för att det ansågs 

gå i linje med organisationens värderingar.  

Kognitiv press grundas i en osäkerhet och avser imitation av andra som upplevs mer legitima eller 

mer framgångsrika. Det kan handla om att existerande organisationer får utgöra modeller för nya 

(Powell och DiMaggio, 1983), hur olika enheter inom en och samma organisation imiterar varandras 

framgångsrika koncept eller hur organisationer utvecklar best practice-rutiner (Liao, 2018). Utifrån 

kognitiv press skulle managers kunna engagera sig i praktikaktiviteter för att andra gör det, 

exempelvis managers inom samma eller en jämförbar organisation.  

Tvingande, normativ och kognitiv press gör att organisationerna anpassar sina ageranden för att leva 

upp till de förväntningar som ställs på dem. Den här anpassningsprocessen refererar Powell och 

DiMaggio (1983) till som isomorfism. 

2.4 Investering i humankapital 

Enligt teorin om humankapital är människor produktiva resurser som ska generera värde för både 

individen och för organisationen (Gratton & Ghoshal, 2003). Becker (1993, s.15 - 16) menar att 

kapital är något som genererar långsiktig avkastning. Humankapital är avkastningen från investering i 

människor i form av exempelvis utbildning, upplärning och hälsorelaterade kostnader. Avkastningen 

består då av en individs förmågor, kunskap, hälsa och värderingar. För att erhålla avkastning krävs 

någon form av investering (Broomé et al., 1996). När det gäller praktikplatser uppstår ingen kostnad i 

form av lön eller arbetsgivaravgifter men indirekta kostnader som uppstår i form av exempelvis 

handledarens tid skulle också kunna vägas in. Enligt humankapitalteorin görs investeringar då 
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intäkterna överstiger kostnaderna (Broomé et al., 1996, s. 80) och om handledarens tid anses vara 

mindre värd än den avkastning i form av produktivitet som praktikanten uppnår av sin träning så är 

investeringen motiverad. 

Humankapital har setts som den mest värdefulla resursen för att skapa konkurrensfördelar likaväl 

som den som är svårast att imitera (Coff, 1997). Enligt Lawler (2009) måste en organisation som 

söker skapa konkurrensfördelar av sitt humankapital sträva efter att attrahera och behålla rätt 

medarbetare och enligt Crook, Todd, Combs, Woehr och Ketchen (2011) är det absolut nödvändigt 

att förvärva och utveckla förstklassigt humankapital för att nå framgång och långsiktig överlevnad. 

Lawler (2009) menar att organisationen måste ha kunskap om individens kapacitet och vilket bidrag 

hen kan utgöra för arbetsstyrkans helhet. För att organisationens humankapital ska utgöra en 

konkurrensfördel måste den differentiera sig ifrån konkurrenternas. Organisationen måste också 

utveckla system för att organisera och utveckla sitt humankapital för att medarbetarnas individuella 

kapital gemensamt ska bidra till den organisatoriska prestationen. 

En organisations humankapital kan vara företagsspecifikt eller generellt. Det företagsspecifika är det 

som tydligast kan motiveras som en källa till konkurrensfördelar eftersom det syftar till specifik 

kunskap, specifika förmågor eller relationer som endast är applicerbara inom den givna 

organisationen. Generella förmågor kan vara värdefulla även för andra organisationer och det finns 

därmed en risk att medarbetare med generella förmågor kan söka sig någon annanstans. Generellt 

humankapital har potential att generera konkurrensfördelar, men det krävs mer än bara talang och 

förmåga. Dessutom behöver det vara sällsynt, inte ha något strategiskt substitut samt ha ett 

långsiktigt engagemang i organisationen (Coff, 1997). Enligt både Czaika and Vothknecht (2014) och 

Lims (2018) anses migranter generellt ha högre aspirationsnivåer än icke-migranter, inte minst för att 

de tenderar att vara yngre och mer högutbildade. Czaika and Vothknecht (2014) menar dock att 

migranters höga aspirationsnivåer går bortom faktorer som ålder, utbildning och socioekonomisk 

bakgrund och att det snarare handlar om en generell förmåga hos migranter. Detta skulle innebära 

att en migrant i sig själv kan anses ha en högre ambitionsnivå och starkare inbyggda drivkrafter än 

icke-migranter, just därför att de är individer som tagit beslutet att migrera. Trots allt är det en 

proaktiv handling att bryta upp från sitt hem och investera i en okänd framtid vilket kan anses kräva 

en viss nivå av aspiration, oavsett om anledningarna är av det tvingande eller lockande slaget.  

Grankvist (2012) menar att mångfald på arbetsplatsen kan generera positiva effekter eftersom en 

mångkulturell arbetsstyrka har bättre förutsättningar för att förstå ett mångkulturellt samhälle 

bestående av mångkulturella kunders behov. Enligt Grankvist kan det också innebära fördelar att ha 

medarbetare som har en språklig bredd vilket kan underlätta kommunikation med andra 

https://link-springer-com.libraryproxy.his.se/article/10.1007%2Fs11205-017-1649-6#CR5
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intressenter, så som kunder eller leverantörer. Broomé et al. (1996, s. 49) menar att invandrade 

personer besitter olika kulturkunskaper som kan vara värdefulla för arbetsgivare, till exempel i fråga 

om hur organisationen kan attrahera en viss kundkrets. Att erbjuda arbetspraktik med motiv att hitta 

och utveckla humankapital som har potential att generera konkurrensfördelar skulle alltså vara ett 

rent värdeskapande syfte där organisationen har allt att vinna på att attrahera en värdefull kandidat.  

2.5 Ett delat värde 

Enligt Porter och Kramer (2011) har organisationer under alltför lång tid nått framgång på bekostnad 

av samhället i övrigt. Organisationer har prioriterat kortsiktiga finansiella prestationer utan hänsyn 

till kundernas välmående, förbrukandet av naturresurser och andra aspekter som är relevanta för 

organisationens långsiktiga överlevnad. Enligt Grankvist (2012, s.113) finns det två argument till 

varför organisationer borde engagera sig i samhällsproblem: uppfattningen att juridiska medborgare 

har samma samhälleliga rättigheter likaväl som samma ansvar som en fysisk medborgare samt att 

det innebär en möjlighet till lönsamhet för organisationen.  

Porter och Kramer (2006) menar att organisationer och samhällen är beroende av varandra och 

borde samverka eftersom framgångsrika organisationer behöver ett välmående samhälle. Om 

samhället fungerar bra får människor sina behov, i form av exempelvis trygghet, rättigheter och 

omsorg, tillfredsställda vilket ökar efterfrågan på organisationers produkter och tjänster. Om 

organisationerna fungerar bra innebär det på samma sätt fördelar för samhället eftersom det skapas 

jobbtillfällen och människor får lön istället för bidrag. Porter och Kramer (2006) hänvisar till detta 

som ett delat värde, som både samhälleliga och affärsrelaterade beslut måste ta hänsyn till. Målet är 

att båda parter ska tjäna lika mycket värde i form av olika fördelar på alla beslut som fattas.  

För att uppnå delat värde menar Porter och Kramer (2011) att organisationer måste utveckla en 

större förståelse både för samhälleliga behov och för vad som är grunden i organisationers 

produktivitet samt en förmåga till samarbete för både vinstgenererande och icke vinstgenererande 

syften. En viktig slutsats här är att det inte måste innebära en avvägning mellan antingen 

organisationens lönsamhet eller samhällets bästa, målet är istället att identifiera de aktiviteter varje 

organisation kan engagera sig i för att uppnå båda resultaten samtidigt. Även Marques (2008) 

resonerar kring ett win-win-scenario i sin artikel rörande mångfald. Marques menar att vinsten 

uppstår i och med att mångfald kan ses som en källa till organisatorisk lönsamhet samtidigt som den 

organisatoriska mångfalden blir representativ för samhället och världen runtomkring vilket förutom 

organisationen också gynnar kunder, medarbetare och leverantörer. Marques varnar dock för risken 

med att organisationen använder mångfald enbart som ett medel för att nå lönsamhet och inte för 

att det är det moraliskt rätta. Även Grankvist (2012, s. 133) pekar på en risk med att organisationens 
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effektivitet och lönsamhet vägs in i aktiviteter eftersom effekterna för slutmottagarna kan falla i 

skuggan av effektivitets- och lönsamhetsmålen.   

Samtidigt som det finns ett gemensamt värde att uppnå finns det också gemensamma kostnader att 

undvika. Risker för samhället kan också innebära risker för interna kostnader för organisationer 

(Porter & Kramer, 2011). Exempel på detta kan vara bortslösad energi eller råvara, eller outnyttjade 

resurser i form av värdefull arbetskraft. Porter och Kramer (2011) menar fortsättningsvis att 

hanterandet av sådana samhälleliga risker inte nödvändigtvis måste innebära en kostnad utan även 

potentiella fördelar för organisationen. Sett ur det här perspektivet skulle arbetsgivare som erbjuder 

praktikplatser till nyanlända akademiker minska samhällets risker för hög arbetslöshet och 

segregation och samtidigt erhålla fördelar i form av unik och värdefull arbetskraft.  

Enligt Arvidsson (2010) har organisationernas fokus gått från att endast kommunicera sitt arbete för 

socialt ansvar till aktieägarna till att nu också involvera andra intressenter. Detta eftersom 

organisationer inte enbart är ansvariga för att maximera aktieägarnas utdelning utan även för att 

andra intressenters behov tillgodoses. Även Freeman och Moutchnik (2013) pekar på vikten av ett 

gemensamt värdeskapande mellan organisationer, samhällen, kunder och andra intressenter. Enligt 

dem står det i kontrast till den alltmer förlegade synen på organisationer vars enda syfte är att 

generera vinst och avkastning till sina aktieägare. Ett exempel på hur detta kommit till användning är 

hur sociala krav lagts till som parameter vid upphandling av byggentreprenörer. På det sättet har 

nyanlända fått anställning i byggbranschen som själva varit i stort behov av arbetskraft. Troje och 

Kadefors (2018) finner i sin undersökning av drivkrafter och upplevt värde med sociala krav i 

byggindustrin att samtliga av deras respondenter poängterar att hela samhället tjänar på att 

människor har en anställning.  

Pedersen (2010) menar att managers i stor utsträckning kopplar samman aktiviteter för socialt 

ansvar med organisationens kärnverksamhet. Det innebär att istället för att behandla aktiviteter för 

socialt ansvar som en separat aktivitet eller en aktivitet som syftar på att generera vinster så bör de 

integreras med organisationens värdeskapande aktiviteter. På detta sätt skulle organisationen ta 

ansvar för alla sina intressenter. Samhälleliga och organisatoriska behov förändras över tid i takt med 

att omgivningen förändras. De organisationer som kan identifiera de samhälleliga problem som just 

deras verksamhet kan bidra med en lösning till, samtidigt som ett delat värde uppnås, kan vinna 

konkurrensmässiga fördelar. Porter och Kramer (2006) definierar detta som sociala dimensioner av 

konkurrensmässig kontext, där organisationer tar sig an de samhälleliga problem i den externa 

omgivningen som i hög grad påverkar organisationens konkurrenskraft. Ett exempel är hur en 

organisation genom att implementera hälsoprogram samt hjälp för medarbetare att sluta röka 
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minskat sina hälsorelaterade kostnader så mycket att investeringarna det inneburit återbetalats flera 

gånger om (Porter & Kramer, 2011). Även Freeman och Moutchnik (2013) menar att organisationer 

borde integrera synsättet att deras syfte är att skapa värde för alla intressenter i hela sin 

affärsverksamhet. På det sättet skulle det inte finnas någon särskiljning mellan en organisations 

affärsverksamhet och dess sociala ansvarstagande.  

2.6 Motiven i en gemensam kontext 

Motivmodellen ger en övergripande bild av arbetsgivarmotiv som vitt skilda. Den utgör ett stöd i 

undersökningen av arbetsgivarmotiven och ett verktyg för analys i följande kapitel. För att samla 

dessa motiv i en gemensam kontext har författaren valt att inkludera dem i ett Corporate Social 

Responsibility (CSR) -perspektiv. Anledningen till detta är att befintlig forskning funnit att 

arbetsgivares anledningar till att engagera sig i praktikaktiviteter både handlar om en upplevelse av 

att det är arbetsgivares sociala ansvar och mer instrumentella anledningar som kostnadsfri 

yrkeskunskap (Franzén och Johansson, 2004) eller provanställning (Vesterberg, 2001). Enligt 

Grankvist (2012) har utvecklingen av CSR rört sig alltmer mot en vinstskapande aktivitet, en drivkraft 

som skulle setts som oetiskt för bara ett decennium sedan. Anledningen till detta menar Grankvist är 

att organisationers syfte är att erbjuda de produkter och tjänster som möter kundernas behov, vilket 

i allt större utsträckning också innefattar hållbarhet. Med andra ord är det en anpassning från 

organisationernas sida för att leva upp till sina kunders krav, vilket är en förutsättning för att de ska 

tjäna pengar. Grankvist (2012) menar också att det skett en förändring i CSR-arbete från en sekundär 

aktivitet med grund i emotionella eller riskminimerande motiv till en nödvändig aktivitet som är 

integrerad i organisationens verksamhet. Pedersen och Neergaard (2014) menar att det inte längre 

är en fråga om organisationer ska engagera sig i CSR-aktiviteter utan snarare på vilket sätt de ska 

göra det, utmaningen består i att integrera det i verksamheten i stort.  

Arbetsgivares anledningar till att engagera sig i praktikaktiviteter som dels ett samhällsansvar eller en 

god gärning samtidigt som det innebär värdegenererande fördelar för organisationen kan därför ses 

som ett sätt att integrera CSR-arbete i organisationens verksamhet. För att tydligare illustrera 

kopplingen mellan praktikaktiviteter för nyanlända och organisationers CSR-aktiviteter följer en 

redogörelse över bakgrunden till och användningen av CSR. 

2.7 Corporate Social Responsibility (CSR) 

Uppkomsten av CSR kan härledas till den industriella revolutionen (Pedersen, 2015). Samhället hade 

fram till dess förväntat sig att individer och släkter med förmögenheter skulle dela med sig och ta 

ansvar för samhället. Nu började istället organisationer konkurrera om makten och förväntningarna 

började skifta från individer till företag (Grankvist, 2012). Ofta var det dock samma person som stod 
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som grundare, ägare och ledare av en organisation och personifierade organisationen snarare än 

representerade den. Det fanns därför ingen klar särskiljning mellan individens och organisationens 

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

Enligt Porter och Kramer (2011) fanns det organisationer som tog stort ansvar för sina medarbetare 

och för samhället, men i takt med att samhälleliga institutioner började ta över ansvaret så föll den 

rollen bort. Finansiell lönsamhet och ekonomisk effektivitet blev högsta prioritet och i och med att 

organisationer växte och flyttade aktiviteter till andra platser så hade de inte längre samma lokala 

förankring. När de första uppförandekoderna formulerades på 1960-talet handlade de främst om 

vilka beteenden som skulle undvikas snarare än om vilka beteenden som skulle bidra till samhället. 

Det fanns överlag ingen förväntan på organisationer att bidra till samhället på något annat sätt än att 

generera ekonomiska vinster så att skatten på vinsten kommer till den offentliga sektorns 

förfogande. Staten och politikerna har sedan ansvarat för hur medlen ska användas för att 

tillfredsställa medborgarnas behov i fråga om till exempel utbildning och vård. Organisationer skulle 

därmed inte behöva ta något socialt ansvar utöver sina finansiella bidrag i form av skatter. I takt med 

att den offentliga sektorn på många håll privatiserades fick organisationerna också förväntningar på 

sig att i större utsträckning ta ansvar för samhället i stort (Grankvist, 2012). I Sverige har dock den 

offentliga sektorn behållit ett stort ansvar och det är, enligt De Geer, Borglund och Frostenson 

(2009), anledningen till att CSR blev aktuellt i Sverige senare än i andra delar av världen. Behovet har 

helt enkelt inte varit lika stort som exempelvis i länder där den offentliga sektorn tagit mindre ansvar 

och människor istället har varit beroende av förmögna individers och organisationers bidrag 

(Grankvist, 2012).   

Enligt Neergaard (2006) kan motiv för att engagera sig i CSR-aktiviteter delas in i tre grupper: 

instrumentella, institutionella och emotionella. Instrumentella motiv avser sådant som berör 

affärsrelaterade mål där insatserna på något sätt ska löna sig, till exempel genom riskreducerande 

eller kostnadsbesparande åtgärder. Institutionella motiv kan handla om press från intressenter, en 

vilja att imitera vad en annan organisation gör eller att det anses som ett vedertaget sätt att agera 

(Powell och DiMaggio, 1983). Emotionella motiv syftar på en upplevelse av att det är det moraliskt 

riktiga (Neergard, 2006). Enligt Pederson och Neergards (2009) studie visade sig både emotionella 

och instrumentala motiv finnas bland managers inom en och samma organisation. Detta antyder att 

CSR-arbete inte kan ses som antingen värdeskapande för organisationen eller för dess intressenter, 

utan snarare som att många motiv kan existera jämsides med varandra.  

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

Distinktionerna mellan motiven kan dock vara otydlig eftersom moraliska motiv ibland får 
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instrumentella effekter, såsom exempelvis personalvård som leder till lägre sjukfrånvaro. Mensi-

Klarbach och Leixnering menar vidare att moraliska motiv endast är genuint moraliska om 

aktiviteterna anses värdefulla i sig själva. Om däremot moraliska aktiviteter genomförs som medel 

för att nå instrumentella mål är motivet alltid instrumentellt. Försök att integrera moraliska och 

instrumentala motiv kan då omöjligt lyckas eftersom de instrumentella motiven oundvikligen 

kommer att överväga de moraliska, vilket i relation till Granquists (2012) påstående att CSR-

aktiviteter alltmer kommit att bli en vinstskapande aktivitet föranleder än mer undran kring hur 

arbetsgivares anledningar egentligen bör förstås. I nästa kapitel kommer därför faktiska arbetsgivares 

utsagor kring anledningen till sitt deltagande i Praktikförmedlarens projekt undersökas i relation till 

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

I undersökningens nästa steg används sekundärdata från Jobbsprångets 
arbetsgivarundersökningar som underlag för att undersöka arbetsgivarnas utsagor kring varför de 
valt att delta i praktikprojektet. Arbetsgivarnas svar har sedan klassificerats utefter de teoretiska 
motiv som identifierats genom motivmodellen. 

I ett tidigt skede av uppsatsarbetet intervjuades Eva Glaumann, vice verksamhetschef för 

Jobbsprånget, i syfte att inhämta information om praktikprojektet. I samband med detta erbjöds 

författaren ta del av Jobbsprångets egna arbetsgivarundersökningar med avsikt att bidra till 

föreliggande studie. Arbetsgivarundersökningarna är utförda i enkätform och delar av dessa var 

relevanta för uppsatsens frågeställning. De svar som genererats utifrån de frågeställningar som 

upplevts relevanta för den aktuella studien har därför analyserats i syfte att undersöka hur 

arbetsgivares egna formuleringar kring sitt deltagande i praktikprojektet kan förstås med 

motivmodellen som bakgrund. För att förstå sammanhanget kring deltagande i praktikprojektet krävs 

inledningsvis en redogörelse kring de processer som omger en praktikperiod. Nedan följer därför en 

sammanfattning av den process Eva på Jobbsprånget har beskrivit. 

3.1 Deltagande i Jobbsprånget  

Inledningsvis söker Jobbsprånget upp arbetsgivare som är intresserade av att delta i den aktuella 

praktikperioden och som kan erbjuda relevanta praktikplatser för de akademiska inriktningar som 

Jobbsprånget riktar sig till. Arbetsgivarna författar därefter en platsannons där den specifika 

praktiktjänsten beskrivs på samma sätt som en rekryteringsannons gällande en anställning och som 

sedan publiceras på Jobbsprångets portal. Kandidater till praktikplatserna får sedan på eget initiativ 

söka de tjänster som de är intresserade av. Därefter sker en för Jobbsprångets medarbetare 

administrativt tidskrävande och komplex process där kandidaters behörighet till att göra 

arbetspraktik utreds. Detta görs i samarbete med respektive kandidats handläggare på det lokala 

Arbetsförmedlingskontoret och påverkas av rådande, och mycket ombytliga, regleringar kring vem 

som är och vem som inte är behörig.  

I portalen markeras sedan vilka kandidater som är behöriga och arbetsgivarna kan ta del av de 

ansökningar som inkommit till deras respektive praktiktjänst. Kontakt tas sedan med intressanta 

kandidater för att initiera intervjuer. Jobbsprånget formulerar här ett krav på att arbetsgivarna fysiskt 

träffar minst en kandidat även om de upplevt ansökningarna som otillfredsställande. Detta för att ge 

kandidater en chans att göra ett personligt intryck och inte endast tvingas förlita sig på sin förmåga 

att göra en skriftlig ansökan. All information och kommunikation sker på projektspråket engelska. 

Arbetsgivare som går vidare med kandidater blir sedan inbjudna till en handledarutbildning för att bli 

mer redo för att ta emot en praktikant. Praktikperioden pågår sedan i fyra månader med möjlighet 



28 
 

till två månaders förlängning. Därefter avslutas praktiken antingen med en övergång till anställning, 

hos samma arbetsgivare eller annan, alternativt så blir praktikanten arbetssökande eller påbörjar 

deltagande i annan sysselsättning.   

3.2 Metod   

I syfte att undersöka hur arbetsgivare själva formulerar sig kring sina anledningar till att engagera sig 

i praktikaktiviteter har sekundärdata från Jobbsprångets arbetsgivarundersökningar analyserats. 

Undersökningarna är gjorda i enkätform och har genomförts vid totalt tre olika praktikomgångar, 

höstterminen 2017 och vårterminen samt höstterminen 2018. Syftet med undersökningarna är 

framförallt att få feedback från de arbetsgivare som inte tog emot någon praktikant, eftersom man 

har velat identifiera anledningar till att arbetsgivare anmält intresse men sedan valt att inte fullfölja 

med en kandidat. I förlängningen har avsikten därför varit att utveckla och förbättra verksamheten 

för att en högre andel anmälda arbetsgivare ska fullfölja sitt deltagande i praktikperioden.  

Enkäten är skriven på engelska eftersom det är Jobbsprångets projektspråk. Enkäten består totalt av 

ett fyrtiotal frågor med både kvantitativ och kvalitativ utformning. Materialet har kommit till 

författarens förfogande i form av fullständiga rådata från samtliga undersökningar. Författaren har 

sedan själv fått avgöra vilken information som är relevant för föreliggande studie. Två av enkätens 

frågor har bedömts relevanta för den aktuella undersökningen och redovisas nedan. 

 

- What is your role at your organisation regarding Jobbsprånget? 
 

 HR (e.g contact person) 
 Manager (but not supervisor) 
 Mentor/supervisor for the candidate 
 Annat ______________________________________________ 

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

Jobbsprånget? 
 
__________________________________________________ 

 

Enkäten har skickats via e-post som en totalundersökning vilket enligt Höst et al. (2006, s.86) innebär 

att den skickas till samtliga i en population. Populationen består i det här fallet av samtliga 

arbetsgivare som anmält deltagande i respektive praktikomgång. Svarsfrekvensen under respektive 

omgång har varit 32% för höstterminen 2017, 45% för vårterminen 2018 och 30% för höstterminen 

2018. Under samtliga tre omgångar har ungefär hälften av de arbetsgivare som besvarat enkäten valt 

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

kandidater som ansökt inte har motsvarat arbetsgivarens kompetenskrav.  

Sammanlagt har de tre enkätundersökningarna resulterat i 133 olika fritextsvar av varierande 

omfattning, majoriteten utgörs dock av en mening. Av varierande anledningar har vissa respondenter 

valt att inte gå vidare med en kandidat. Vissa arbetsgivare har exempelvis upplevt att de kandidater 

som sökt inte har uppfyllt deras kompetenskrav, medan andra har valt kandidater som sedan inte 

bedömts behöriga av Arbetsförmedlingen eller som accepterat ett erbjudande från en annan 

arbetsgivare. I enkätens introduktion uppmanas även de mottagare som inte fullföljt sitt 

praktikdeltagande besvara enkäten eftersom Jobbsprånget ändå bedömer feedbacken som värdefull. 

Enligt Rienecker och Stray Joergensen (2018, s.248) krävs ett fullständigt informerande till den 

berörda organisationen om det icke offentliggjorda material som författaren fått tillgång till och 

ämnar publicera. Eva på Jobbsprånget har därför läst och godkänt materialet inför publicering. 

3.3 Tolkning  

En svårighet med att tolka materialet har varit att avgöra när ett motiv klassas som delat värde eller 

som två olika motiv. Ett av författaren konstruerat krav för att ett motiv ska klassas som delat värde 

har därför varit att det ska överensstämma med Porter och Kramers (2006) definition av delat värde: 

ett värde som uppstår på samhällelig och organisatorisk nivå. För att motivet ska klassas som delat 

värde bör det därför ha en större helhetsbild av värdet än att hjälpa en enskild individ. Att använda 

sådana formuleringar som att vilja hjälpa andra människor har därför klassat som filantropiska även 

om de följts av motiv för investering i humankapital eller instrumentella motiv. Detta motstrider 

alltså Mensi-Klarbach och Leixnering (2017) påstående att instrumentella motiv alltid överväger de 

moraliska, eftersom den moraliska aktiviteten ändå har ansetts värdefull i sig själv.  

Ett återkommande begrepp i respondenternas enkätsvar har varit mångfald. Ofta använt i sig själv, 

utan någon förklaring till varför eller på vilket sätt mångfald är något eftersträvansvärt. Enligt 

Fägerlind (2012, s.6 - 8) finns det ingen enhetlig definition av begreppet och detta gör att det är svårt 

att tyda vad arbetsgivarna egentligen menar när de uppger mångfald som motiv för att erbjuda 

praktikplatser till nyanlända. Fägerlind menar att det handlar om likheter och olikheter i fråga om 

alltifrån kön och etnicitet till utbildningsbakgrund och erfarenhet samt hur möjligheterna mångfalden 

genererar ska tas tillvara på bästa sätt. Varför organisationer satsar på mångfald bottnar enligt 

Fägerlind (s.28 - 32) i flera anledningar. Dels handlar det om att bredda sitt rekryteringsurval till att 

omfatta en större del av populationen, dels om att utveckla organisationens befintliga arbetskraft. 

Detta menar Fägerlind ger förutsättningar för en högre nivå av kreativitet bland arbetsstyrkan och 
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högre kvalitet på fattade beslut. Fägerlind menar vidare att mångfald i organisationer som är 

representativ för mångfalden i samhället ger en bättre organisatorisk förståelse för kundernas behov 

i fråga om produkter och tjänster eller bemötande och service. Zikic (2015) menar att nyanlända 

akademiker även kan bidra med en mångfald av kunskap och erfarenhet till arbetsplatsen som, om 

det förvaltas väl, kan utgöra en värdefull och sällsynt tillgång för organisationen som är svårt för 

konkurrenterna att imitera. Enligt Gratton och Ghoshal (2003) leder mångfald av utbildningar och 

erfarenheter till nya perspektiv. Det kan också bidra med nätverk som innefattar relationer och 

kontakter som verkar i en annan kontext än den lokala. Även Andrevski, Richard, Shaw och Ferrier 

(2014) argumenterar för att etnisk mångfald för med sig en mångfald av information och perspektiv 

vilket kan leda till konkurrenskraftiga fördelar i form av ökad förståelse för olika kulturella värden för 

kunder och marknader. Detta gör att organisationer med en rik mångfald kan konkurrera mer 

effektivt än organisationer med en homogen arbetsstyrka eftersom de är bättre på att identifiera 

möjligheter och har en högre anpassningsförmåga. Sammanfattningsvis innebär detta att mångfald 

kan tjänstgöra som ett medel för att uppnå högre lönsamhet vilket gör att det på olika sätt omfattas 

av motiv för att investera i humankapital.  

Fägerlind (2012) påpekar dock också att organisationers satsningar på mångfald kan bero på att de 

upplever en press från samhället som de behöver leva upp till för att erhålla trovärdighet och en 

representativ framtoning. Detta kan härledas till institutionella motiv och tvingande press där 

organisationen förväntas leva upp till omgivningens förväntningar för att inte riskera att bli bedömda 

som sämre än andra organisationer. I föreliggande undersökning har dock mångfaldsargumentet 

tolkats som en form av investering i humankapital om inte annan information kunnat erhållas 

eftersom mångfald i många undersökningar, varav flera nämnts ovan, visats kunna härledas till 

konkurrenskraftiga fördelar. 

3.4 Arbetsgivares syn på sitt deltagande i praktikaktiviteter 

Respondenternas fritextsvar har kategoriserats efter de fem olika teoretiska referensramar som 

illustrerats i föregående kapitel. För att göra materialet överblickbart har de motiv som kunnat 

utläsas markerats med olika färger beroende på vilket motiv som avsetts. Sammanlagt har 

enkätundersökningarna resulterat i totalt 157 olika motiv som uttolkats från de 133 olika 

fritextsvaren. Vissa svar har inte gått att härleda till teorin och har således kategoriserats under 

övrigt. Detta beroende på att de antingen inte varit tillräckligt utvecklade för att kunna tolkas utan 

alltför mycket spekulationer eller för att de byggt på, för den här undersökningen, irrelevanta motiv 

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

mentoruppdrag är en utvecklande erfarenhet som exempelvis kan innebära ledarskapsträning för en 

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

det riktar sig mot organisationens befintliga humankapital istället för det som praktikanten bidrar 

med. Detta motiveras med att Becker (1993, s.17) framhåller utbildning och träning som den 

viktigaste investeringen i humankapital. 

Nedan följer exempel på fritextsvar i sina respektive kategorier:

Exempel filantropiska motiv 

”For me personally I felt I wanted to help 
newly arrived to get a job.” – Mentor 

“To help people who needs it” – Manager  

Exempel delat värde 

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

”Att få in personer som kommer in med nya 
infallsvinklar och ge dessa förutsättningar och 
ökande möjligheter på den svenska 
arbetsmarknaden” – Manager 

Exempel investering i humankapital 

”Få möjlighet 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 

“Regeringsuppdraget att ta emot nyanlända.” 
– Strategisk roll 

Exempel instrumentella motiv 

”(…) Bra sätt att utan att binda sig i en 
anställning testa huruvida språkkunskaper är 
tillräckliga för vår verksamhet.(…) – Strategisk 
roll 

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

Exempel övrigt 

”Liked the idea of the program.” – Manager 

“Ta in praktikanter” – Strategisk roll 

” Ett fantastiskt projekt!” – Manager 

“Earlier participation” - Strategisk roll
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 133 svarande 

Filantropiskt motiv 24,8% 

Delat värde               17,8% 

Investering i  

humankapital  35,7% 

Institutionellt motiv 5,1% 

Instrumentellt motiv  6,4% 

Övrigt 10,2% 

 

Materialet visar att samtliga motiv från motivmodellen finns representerade, dock i olika 

omfattningar. För att visualisera detta redovisas nedan de olika teorierna i motivmodellen i 

storleksrelation till varandra.  

 

Högt värde  Filantropiska motiv  Delat värde  

 

              24,8%         17,8% 

Praktikanten 

Och/eller    Institutionella motiv 

Samhället    

                 5,1% 

 

Instrumentella motiv  Investering i 

Lågt värde     humankapital 

              6,4%        35,7% 

 

  

Lågt värde  Arbetsgivare  Högt värde 

Figur 3. Arbetsgivares motiv 

 

Ovan redovisade resultat illustrerar hela populationens svar. Men vad händer om man särskiljer 

respondenternas svar baserat på de organisatoriska roller som respondenten i den första frågan 

ombads ange? Dessa roller har delats in i tre kategorier och benämns enligt nedan: 

Strategisk roll – till största del medarbetare på HR, men i vissa fall VD eller styrelseledamot. De som 
identifierat sig som Annat och beskrivit sin roll i fritext har primärt fallit in i denna grupp. 

Manager – både som handlett själva eller som delegerat handledarrollen till annan medarbetare 

Mentor – handledare som inte är manager. 

Vid beaktande av detta framträder ett annat resultat där olika motiv är tongivande beroende på 

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

                  Strategisk roll Managers Mentorer 

   61 svarande 43 svarande 29 svarande 

Filantropiskt motiv  17,6% 23,5% 39,4% 

Delat värde   23,5% 15,7% 10,5% 

Investering i humankapital 39,7% 35,3% 28,9% 

Institutionellt motiv  5,9% 3,9% 5,3% 

Instrumentellt motiv  4,4% 5,9% 10,5% 

Övrigt   11,5% 15,7% 5,3% 

 

Resultatet visar att motiven förändras från att ha tyngdpunkt på värde för organisationen till att bli 

mer inriktade på värde för individen längre ner i den organisatoriska hierarkin.  

3.5 Slutsatser om utsagor kring arbetspraktik 

Arbetsgivarnas utsagor kring sina motiv kan ses ur två perspektiv. När hela populationens svar 

analyseras, där populationen avser alla arbetsgivare som deltagit i enkäten, så visar resultatet att det 

primärt rör sig om investering i humankapital. Den vanligast förekommande anledningen är att 

arbetsgivarna ser arbetspraktiken som en rekryteringsbas för kortsiktig kompetensförsörjning, men 

också i viss mån som kompetensutveckling hos befintliga medarbetare. Det moraliska motivet 

uttrycks i argument som att man vill engagera sig för den goda saken att hjälpa en individ att komma 

in på den svenska arbetsmarknaden. Detta är något mer framträdande än det delade värdet som är 

det argument som får ses som mest överensstämmande med det arbetsmarknadspolitiska syftet, och 

som uttrycks i en vilja att bidra till integrationen i det svenska samhället samtidigt som 

organisationen erhåller värde i form av kompetensförsörjning och/eller kompetensutveckling. 

Överlag är retoriken i linje med projektets syfte och deltagandes frivillighet bekräftas av att få svar 

uttrycker några institutionella motiv i form av exempelvis en upplevelse av press för deltagande. 

Även instrumentella motiv förekommer i liten utsträckning eftersom få arbetsgivare nämner 

praktikantens arbetsbidrag under själva praktikperioden som argument.  
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Om arbetsgivare däremot delas in i grupper baserat på sin organisatoriska roll så visar resultatet ett 

skifte i motiv från strategisk till mer operativ roll. När motivet färdas från strategisk roll till manager 

och till sist mentor så går motiven från att röra sig om investering i humankapital till att alltmer 

handla om filantropiska motiv. Detta föranleder kapitlets mest relevanta slutsats: att motivbilderna 

inte bör analyseras ur ett arbetsgivarperspektiv, utan snarare ur flera. För att förstå vilka processer 

som styr att idéer kan redigeras och ändra innebörd medan det färdas mellan olika parter i en 

organisation krävs att uppmärksamhet på nytt riktas till teorin. 

3.6 Tolkningsprocesser och meningsskapande 

Enligt Brunsson (1989, s.2) är den traditionella synen på organisationer att de med hjälp av sina 

regler och hierarkier kan styra sina medarbetare som ett kollektiv av organiserade handlingar mot ett 

gemensamt effektivitetsrelaterat mål. Men kan en organisation som består av en mängd individer 

med olika erfarenheter, förutsättningar och agendor verkligen ses som ett kollektiv som styr åt 

samma håll? Enligt Jamal, Makarem och Willi (2019) kan institutionell press, vilket avser tvingande, 

normativ och imiterande press (Powell och DiMaggio, 1983), avgöra hur idéer internaliseras, tolkas, 

reproduceras och antas på olika platser inom en organisation. Varje ny mottagare av en idé befinner 

sig i olika sammanhang och är föremål för olika sorters institutionell press vilket kräver anpassning i 

någon mån. För varje nytt sammanhang som idén färdas genom så tolkas och modifieras den vilket 

gör att den får ny mening beroende på vilket aktuellt sammanhang den befinner sig i.  

Även Shalin och Wedlin (2008) menar att idéer tolkas, förändras och anpassas för att passa in i olika 

situationer. I en organisatorisk kontext innebär det att en idé som färdas från strategisk till operativ 

nivå modifieras för att sedan utvecklas i olika riktningar och få ny innebörd utefter de olika 

förutsättningar som råder i det specifika sammanhanget. Shalin och Wedlin menar vidare att när 

något återberättas för någon annan presenteras det på det sätt som upplevs bekant och accepterat. 

Detta på grund av att vad som är ansett förgivettaget alternativt obekant i en kontext kan upplevas 

som det motsatta i en annan.  

En anledning till att motiv om investering i humankapital förekommer i lägre utsträckning bland 

mentorer än bland övriga två grupper kan också förklaras med att det motiv som handlar om den 

investering i humankapital som berör mentorn själv försvinner i den tolkningsprocess Shalin och 

Wedlin (2008) hänvisar till eftersom ingen av mentorerna har uttryck motiv om egen 

kompetensutveckling varken ur eget perspektiv eller som initierat av manager utan istället varit 

inriktade på praktikantens utveckling. 
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3.7 Från utsagor till faktisk erfarenhet 

Som titeln på kapitlet visar, handlar det presenterade resultatet om hur arbetsgivarna formulerar sig 

kring anledningen till sitt engagemang. Resultaten samstämmer med befintlig forsknings bild av 

arbetsgivares motiv som en blandning av socialt ansvarstagande och värdeskapande aktivitet 

(Vesterberg, 2011; Franzén & Johansson, 2004). Resultatet visade också att de uttryckta 

anledningarna skiljer sig åt beroende på respondentens organisatoriska roll. För att nå en djupare 

förståelse kring arbetsgivares motiv krävs dock en organisatorisk kontext. Enligt Johns (2006) avgör 

kontexten vilka situationsspecifika möjligheter och begränsningar som påverkar organisatorisk 

beteende. En specifik kontext kan därför generera vissa resultat medan en annan genererar andra, 

även om det är samma fenomen som undersöks. Med organisatorisk kontext avses enligt Jacobsen 

och Thorsik (2014, s.291 - 292) det aktuella organisatoriska sammanhanget, som påverkas av de 

specifika mål och arbetsuppgifter samt den struktur och kultur som gäller för just den organisatoriska 

kontexten. 

Ett antagande är att svaren i enkätundersökningarna är präglade av den organisatoriska retoriken 

kring organisationens engagemang i praktikaktiviteter. Enligt Czarnaiwska och Joerges (1996) 

objektifieras idéer som tagit fäste bland annat genom att användas som språkliga artefakter. Genom 

att de används repetitivt på ett liknande sätt blir de som obestridda etiketter på ett brett fenomen 

utan att egentligen förklara den egentliga innebörden. En organisatorisk kontext ger möjlighet att få 

en mer nyanserad bild av arbetsgivares motiv baserat på deras faktiska erfarenheter och på det 

sättet potentiellt nå bortom den mer ytliga, retoriska nivån. En undersökning i en organisatorisk 

kontext innebär också bättre förutsättningar för att förstå var arbetsgivare lägger tyngdpunkten i sina 

motiv, till skillnad från enkätundersökningen som endast kunde redogöra för frekvensen av dem. För 

att besvara uppsatsens andra frågeställning kring resultat av arbetspraktik krävs även inblick i 

arbetsgivares faktiska erfarenheter av arbetspraktik. Detta motiverar en undersökning inom en 

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

I följande kapitel tar undersökningen steget ut i en organisatorisk kontext för att genom intervjuer 
ta del av arbetsgivarrepresentanters faktiska erfarenheter kring arbetspraktik. Syftet är att få en 
mer verklighetsnära bild av arbetsgivarnas motiv än den blott retoriska. 

4.1 Metod 

Enligt Alvehus (2013, s.20 - 21) är synen på verkligheten som skapad av människor central inom 

kvalitativ forskning. Det kan handla om vad människor lägger för innebörd i olika fenomen eller på 

vilka sätt de påverkar olika händelser och processer. För att nå en djupare förståelse kring 

människors olika motiv till att engagera sig i en aktivitet samt förstå resultatet av arbetspraktik 

relaterat till dess arbetsmarknadspolitiska syfte, är därför kvalitativ metod ett motiverat val. Enligt 

Jacobsen (2000, s.142) är en av fördelarna med kvalitativ ansats att det gör forskningsprocessen mer 

flexibel för att anpassa innehållet i uppsatsens olika delar under arbetets gång. En kritik mot 

kvalitativ metod är istället att resultaten är svåra att generalisera till en population och bör snarare 

generaliseras till en teori (Bryman & Bell, 2011, s.417). Enligt Rienecker och Stray Joergensen (2018, 

s.247) är det inte heller varken meningen eller möjligt att generalisera utifrån ett begränsat antal fall. 

Det finns också en uppfattning om att kvalitativa undersökningar ofta brister i transparens (Bryman & 

Bell, s.418) vilket ställer krav på en detaljerad genomgång av och förklaring till de val som gjorts i 

undersökningen. Som kvalitativ metod har intervjuer valts för att samla in empiri. Detta eftersom 

intervjuer passar för undersökningar som syftar till att förstå 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 på empiri som är giltig och relevant medan 

reliabilitet syftar på empiri som är tillförlitlig och trovärdig. Tillsammans utgör validitet och reliabilitet 

de två krav som ställs på den valda metoden för insamling av empiri. Validiteten, eller giltigheten, 

uppstår av att rätt metoder för att mäta det aktuella fenomenet använts samt att resultatet är 

överförbart till andra sammanhang (Jacobsen, 2000, s.21 - 22). En förutsättning för att uppnå god 

reliabilitet, eller tillförlitlighet, är enligt Höst et al. (2006, s.41 - 42) noggrannhet i insamling och 

analys av empiri samt redovisning av arbetsmetoder. Höst et al. menar vidare att de metoder som 

använts för att välja ut urvalet till undersökningen är viktiga för reliabiliteten. Urvalsmetoderna 

behandlas därför utförligt i ett eget avsnitt.  

Vid individuella intervjuer påverkas reliabiliteten av två faktorer, intervjuareffekt och kontexteffekt. 

Intervjuareffekt avser det sätt som intervjuarens närvaro påverkar hur respondenten svarar 

(Jacobsen, 2000, s.190). Enligt Jacobsen (s.271) är intervjuareffekten framförallt problematisk när det 
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finns fler intervjuare som beter sig på olika sätt i intervjusituationerna. Eftersom författaren till 

uppsatsen verkat ensam och strävat efter att genomföra intervjuerna på ett så liknande sätt som 

möjligt, utan att för den sakens skull styra samtalet mer än nödvändigt, så bör det ha bidragit till att 

intervjuareffekten hållits låg. 

Kontexteffekten syftar på hur platsen för intervjuns utförande kan påverka respondentens svar. De 

intervjuer som gjorts ansikte mot ansikte har utförts på respondenternas arbetsplatser vilket avser 

det Jacobsen (2000, s.272) klassificerar som en naturlig och bekant kontext för respondenten. Gott 

om tid har i samtliga fall avsatts för intervjun och den har genomförts i konferens- eller grupprum där 

samtalet har kunnat ske ostört.  

4.3 Urval 

Den kvalitativa undersökningen har utförts inom en och samma organisation som hädanefter 

kommer att refereras till som Organisation X. Organisation X är en koncern bestående av många olika 

organisationer som har produktionsanläggningar på flera platser både inom Sverige och 

internationellt. Det finns flera anledningar till att undersökningen har begränsats till Organisation X, 

trots att Jobbsprånget engagerar många olika typer av organisationer runt om i Sverige. Det beror på 

hur Organisation X valt att ta sig an projektet som centralt samordnat och grundat i frivilligt 

deltagande av medarbetare i de olika organisationerna. Processen inför en ny praktikperiod startar 

med att informationsmaterial går ut till de olika organisationerna och de managers som vill anmäler 

sitt intresse. Det sker ingen uppföljning på dem som väljer att inte engagera sig och det är från 

centralt håll ingen tvingande aktivitet. De som väljer att engagera sig tar med andra ord ett aktivt 

beslut byggt på sin egen frivillighet att delta i projektet, vilket gynnar föreliggande studies avsikt att 

identifiera olika sorters motiv.  

Managers och/eller mentorer utbildas internt via Skypemöten om vad deltagandet i projektet 

innebär av representanter från Jobbsprånget samt internt projektansvariga inom Organisation X. 

Managers och/eller mentorer som väljer att delta formulerar själva annonser, väljer ut sina 

kandidater, genomför intervjuer och beslutar om och med vem de vill gå vidare. De är med andra ord 

i hög grad ägare 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 få dem att känna sig välkomna och värdesatta av 

arbetsgivaren.  

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

projektet. Eva på Jobbsprånget bekräftar den här bilden. Hon berättar att Organisation X:s 
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deltagande är förankrat i ledningsgruppen, de har ett strategiskt förhållningssätt till sitt deltagande 

och en hög andel av deras praktikanter får anställning efter avslutad arbetspraktik. Mycket tyder på 

att Organisation X på många sätt är bäst i klassen på området.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

En annan anledning är att författaren har kunnat få tillgång till en bred uppsättning av 

representanter inom Organisation X. Enligt Jacobsen (2000, s.198) är det svårt att beakta alltför 

många kriterier för att få ett representativt urval när man använder sig av intervjuer för insamling av 

empiri, eftersom det snabbt kräver ett stort antal genomförda intervjuer. Eftersom en slutsats från 

föregående kapitel berörde skillnader i motiv baserat på organisatorisk roll har fokus istället legat på 

att urvalet ska representera samtliga tre respondentgrupper som konstruerats utifrån Jobbsprångets 

arbetsgivarundersökningar: Strategisk roll, Manager och Mentor. Andra krav på 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. För att undvika att deras svar liknar varandra på grund av att de är del 

av samma nätverk (Alvehus, 2013, s.68) så har därför ett snöbollsurval från två håll lett fram till de 

respondenter som deltagit i undersökningen. Det ena snöbollsurvalet har gått via Jobbsprånget som 

förmedlat kontakt med en HR-medarbetare som arbetar centralt inom Organisation X som 

projektansvarig. Det andra snöbollsurvalet har författaren startat utifrån sitt eget kontaktnät. 

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

Snöbollsurval passar enligt Alvehus (2013, s.68) för grupper som är svåra att identifiera. Eftersom det 

krävts insyn i Organisation X för att kunna identifiera vilka personer inom organisationen som har 

varit relevanta att kontakta för en intervju har det krävts interna kontakter för att nå dessa personer. 

Det har därför varit av stor vikt att tillvarata de kontakter som upprättats under undersökningens 

gång för att få tillgång till fler personer med relevant erfarenhet. En nackdel med snöbollsurval är 

enligt Alvehus att undersökningen riskerar att inte nå utanför nätverk där medlemmarna har mycket 

gemensamt och därmed utsätts för en risk att svaren av den anledningen blir lika varandra. Eftersom 

snöbollsurvalet har gått från två håll i en mycket stor organisation samt att undersökningen har 

involverat personer från skilda delar och enheter så har det inte varit ett problem för den aktuella 

undersökningen. 

Enligt Höst et al. (2006, s.89) så krävs ett slumpmässigt urval primärt om den aktuella studien 

fokuserar på representativitet. Om studien däremot inte gör det så är det av större vikt att urvalet 

täcker populationens variation. Detta görs då med hjälp av stratifiering vilket enligt Höst et al. 

innebär att intervjupersoner väljs ut efter ett antal fördefinierade kategorier. I föreliggande studie 

innebär det att representanter från samtliga tre kategorier finns representerade.  
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Slutligen är Organisation X koncernspråk engelska vilket gör att kandidaternas kunskaper i svenska 

språket till stor del är irrelevant. I och med att många arbetsteam har medlemmar med global 

spridning finns det redan en vana i att kommunikationen främst sker på engelska. Detta gör att det 

inte ställs samma krav på praktikanterna hos Organisation X att hinna nå samma nivå i svenska 

språket innan de kan fungera fullt ut på arbetsplatsen än de hade kunnat på en arbetsplats där 

nödvändig information och kommunikation sker på svenska. 

4.4 Intervjuer 

Som kvalitativ metod har intervjuer valts eftersom det enligt Alvehus (2013, s.81) är den metod som 

främst används för att få en bild av människors subjektiva upplevelser, åsikter och känslor. Jacobsen 

(2000, s. 161) menar att intervjuer ansikte mot ansikte är att föredra framför telefonintervjuer 

eftersom människor tenderar att uppleva en högre grad av förtroende och bli mer öppna när de talar 

med någon vid ett fysiskt möte än de gör över telefon. I den mån det har gått har intervjuerna därför 

utförts ansikte mot ansikte. I två fall har dock intervjun genomförts över telefon: i ett fall på grund av 

att respondentens arbetsplats var lokaliserad utomlands och i ett annat fall på grund av 

respondentens pressade tidsschema. För att kunna identifiera motiv och samtidigt beakta slutsatsen 

om att motiven skiftar beroende på organisatorisk roll så har personer från samtliga tre kategorier 

intervjuats: den HR-medarbetare som är projektansvarig representerar den strategiska rollen samt 

tre managers och två mentorer som tagit emot praktikanter med teknisk bakgrund via Jobbsprånget. 

Samtliga sex respondenter är anställda i olika organisationer inom Organisation X. 

Intervjuerna har varit upplagda enligt vad Höst et al. (2006, s.90) definierar som öppet riktade. De 

har bestått av öppet ställda frågor utifrån en intervjumall utan någon fast ordningsföljd utöver några 

inledande neutrala frågor som enligt Höst et al. (2006, s.92) syftar till att definiera sammanhanget 

samt få igång samtalet. Enligt Jacobsen (2000, s.39) är det viktigt att låta respondenten tala med 

egna ord för att kunna förstå deras egna tolkningar av deras sociala verklighet. Användningen av den 

öppet riktade intervjuformen har därför syftat till att uppmuntra respondenten att berätta 

förhållandevis fritt kring några fördefinierade områden. Dessa områden har inte bestått av fast 

formulerade frågor utan har avverkats och formulerats utefter samtalets naturliga flöde med avsikt 

att hålla samtalet mer okonstlat. För att inte riskera att missa relevanta områden har dock en 

checklista över förbestämda frågeställningar använts för att kontrollera att alla områden täcks in 

under intervjun.  

4.5 Forskningsetiska aspekter 

Jacobsen (2000, s.483) hänvisar till tre forskningsetiska grundkrav för undersökningar: informerat 

samtycke, krav på privatliv och krav på att bli korrekt återgiven. Vad gäller informerat samtycke har 
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avsikten med intervjun meddelats både i förväg via mejl samt vid intervjuns början med en kort 

sammanfattning av uppsatsens syfte och en förklaring till varför respondenten blivit tillfrågad att 

medverka. Respondenterna har blivit informerade om sin rättighet att delta frivilligt och sin möjlighet 

att avbryta deltagande. Samtliga intervjuer har, efter respondentens godkännande, spelats in som 

ljudupptagning. Detta eftersom författaren strävat efter att kunna vara en så aktiv lyssnare som 

möjligt utan att behöva störa samtalet genom att göra anteckningar vilket enligt Jacobsen (2000, 

s.166) hämmar intervjuns flyt. Eftersom ljudupptagningen har utförts via inspelningsfunktioner i 

laptop eller mobil har det inte heller funnits ett obekant tekniskt hjälpmedel vars närvaro enligt 

Jacobsen potentiellt kan störa respondentens svar.  

Vad gäller rätten till privatliv menar Jacobsen (2000, s.485) att det är viktigt att beakta 

känslighetsgraden i den information som samlas in. Vad som klassas som känsligt är individuellt och 

det är författarens ansvar som forskare att vidta de åtgärder som krävs för att informationen hålls i 

säkert förvar. Namnen på ljudinspelningarna och dokumenten med det transkriberade materialet har 

kodats vilket enligt Höst et al. (2006, s.102) är viktigt för att skydda respondentens integritet.  

Kravet på korrekt återgivning syftar på att det enligt Jacobsen (2000, s.488 - 489) åligger författaren 

att presentera riktiga resultat och redogöra för en öppenhet i de val och beslutssituationer som 

undersökningen ställts inför. Detta för att visa på att inga manipulationer eller förvanskande av 

information har gjorts i syfte att presentera mer fördelaktigt resultat. Enligt Rienecker och Stray 

Joergensen (2018, s.248) tjänar den öppna kunskapsdelningen inom forskningen på att 

respondenterna får tillgång till det färdiga resultatet. Respondenterna har därför tillfrågats om de 

önskar få den färdiga uppsatsen skickad till sig efter slutförande. 

4.6 Tolkning 

Enligt Höst et al. (2006, s.114) handlar kvalitativ analys om att undersöka existensen och frekvensen 

av vissa ord, begrepp och beskrivningar. För att analysera resultat har ett hermeneutiskt 

förhållningssätt använts vilket enligt Alvesson och Sköldberg (2008, s.193) innebär att 

meningsskapande uppstår när det sätts i samband med helheten. 

Nylén (2005, s.49) menar att berättelser inte kan återge verkligheten, de kan snarare återge 

verkligheten så som den återberättas. Detta gör att det inte går att hävda att resultatet av den 

empiriska undersökningen är verkligheten, men det är den verklighet så som den har återgetts av 

undersökningens respondenter baserat på deras erfarenheter. Därmed kan den användas för att öka 

förståelsen för motiv för och resultat av arbetspraktik. Även Alvesson och Sköldberg (2008, s.20) 

betonar vikten av förståelse för att det empiriska resultatet inte speglar verkligheten, utan 
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författarens tolkningar av resultatet. För att författarens tolkningar ska upplevas trovärdiga krävs en 

teoretisk och språklig förförståelse vilket i den aktuella undersökningen dels utgörs av arbetet med 

motivmodellen, dels förståelsen kring de olika arbetsgivarperspektiven och betydelsen av den 

organisatoriska kontexten. Även författarens reflektioner påverkar tolkningen och präglas av 

aspekter kring hennes person.  

Alvesson och Sköldberg (2008, s.204 - 206) menar att tolkningsmönstret som används för att 

analysera det empiriska materialet bör vara konsistent, vilket motiverar användandet av 

motivmodellen som är en av författaren egenkonstruerad modell baserad på olika teoriområden som 

kan härledas till arbetsgivares motiv för att engagera sig i praktikaktiviteter. Genom 

tolkningsprocesser kan resultat i form av meningsskapande utläsas ur materialet vilket också kan 

kräva att författaren kan komma att korrigera sina referensramar utefter de resultat som 

framkommer, vilket görs möjligt av undersökningens abduktiva ansats. Bryman och Bell (2011, s.41) 

menar att ett tolkande synsätt kräver att författaren genom ett externt perspektiv öppnar upp för 

möjligheten att få ett oväntat resultat.    

4.7 Organisation X:s erfarenheter av sitt deltagande i praktikaktiviteter 

Motiven som kunnat utläsas ur de transkriberade intervjuerna har liksom den rådata som analyserats 

från enkäterna markerats med olika färger för respektive motiv. Detta för att göra materialet 

överblickbart och underlätta analysen. För att jämföra hur vanligt förekommande de olika motiven 

var i enkäterna räknades de och sattes i förhållande till varandra. Vid analys av den empiri som 

intervjuerna genererade fokuserades istället omfattningen och tyngden av de olika motiv som 

framkom snarare än frekvensen av dem. Förhållandet motiven sinsemellan kan därför inte redovisas i 

exakta procentsatser som de gjordes i föregående kapitel. Storleken på cirklarna avser istället visa 

rangordningen mellan motiven snarare än en exakt återgivning av förhållandet mellan dem.  
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Figur 5. Arbetsgivarmotiv i Organisation X 

 

Som utläses från motivmodellen har respondenterna, liksom i undersökningen kring deras utsagor, 

lagt stor vikt vid filantropiska motiv och vid investering i humankapital, antingen uttryckt i sig själv 

eller som det värde som tillfaller organisationen vid delat värde. Förekomsten av institutionella motiv 

är fortsatt låg jämfört med övriga motiv men uttrycks under intervjuerna genomgående tillsammans 

med motiv för delat värde. De instrumentella motiven har däremot förekommit i betydligt större 

utsträckning i intervjuerna än i enkätsvaren. Detta kan förklaras utifrån Shalin och Wedlins (2008) 

teorier om hur tolkningsprocesser gör att idéer förändras och anpassas för att passa in i olika 

situationer. Jacobsen och Thorsvik (2014, s.41) exemplifierar detta med hur en mellanchef tolkar 

information som mottas från högre nivåer i organisationer och lägger ny mening i den beroende på 

hur den påverkar mellanchefens specifika arbetssituation. När information sedan vidarebefordras till 

ytterligare nivåer i organisationer kan delar av den medvetet undanhållas eller förändras baserat på 

hur informationen påverkar nästa mottagare. I den kontext som utgör sammanhanget i Organisation 
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X så 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 värde 

Manager 1 filantropiskt motiv, investering i humankapital 

Manager 2 filantropiskt motiv, instrumentella motiv 

Manager 3 instrumentella motiv, delat värde 

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

 

Eftersom den erfarenhetsbaserade undersökningen inkluderar betydligt färre respondenter är skiftet 

i motiv inte lika tydligt som i materialet från enkätundersökningarna. Det går ändå att urskilja att mer 

operativa roller framhåller filantropiska motiv medan mer strategiska roller betonar ett potentiellt 

organisatoriskt värde, även om det här uttrycks mer i form av delat värde än enbart som investering i 

humankapital.  

4.7.1 Instrumentella motiv eller effekter 

Instrumentella motiv förekom i låg utsträckning i den organisatoriska retoriken kring Organisation X:s 

deltagande. Det uttrycktes heller inte alls i det interna informationsmaterialet, vilket kan förklara 

varför det förekom i låg grad som enkätsvar. I intervjuerna uttryckte dock majoriteten av 

respondenterna uppfattningar om praktikanternas arbetsbidrag som värdefullt för arbetsplatsen. 

Endast en manager uttryckte dock ett instrumentellt motiv som den tongivande anledningen till 

beslutet att delta i praktikprojektet: 

“Because I needed somebody. Of those in my team I 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 I had to go outside to find someone outside of 
the organisation.” – Manager 3 

Övriga 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 också vara så 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 överträffat deras 

förväntningar vilket både kan betyda att deras förväntningar var lågt ställda men också att de 
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praktikanter de har tagit emot har varit mycket kompetenta. Med få undantag har praktikanterna 

beskrivits som mycket ambitiösa, drivna och duktiga vilket kan förklara att de också har varit 

framgångsrika i de arbetsuppgifter de har tilldelats vilket i förlängningen har gett instrumentella 

effekter för arbetsgivaren. Den HR-medarbetare som representerar den strategiska rollen bland 

intervjurespondenterna uttrycker det såhär: 

”…så många som har så mycket att göra och så få in en erfaren person även om du 
kanske kommer från en annan, visst, annan arbetskultur (…) du har en annan 
arbetslivserfarenhet utanför Sverige, men verkligen få händer och fötter på någon som 
kan hugga tag i arbetsuppgifter. Det är klart att de delegerar det.” – Strategisk roll 

4.7.2 Institutionella motiv och delat värde  

Att institutionella motiv ofta går att uttolka i samband med uttalanden som kan härledas till motiv 

rörande ett delat värde kan förklaras utifrån det Czarnaiwska och Joerges (1996) refererar till som 

språkliga artefakter och Watson (2006, s.102) till som diskurs, alltså ett repetitivt användande av 

specifika begrepp, formuleringar och uttryck som blir självklara beteckningar på ett fenomen. 

Eftersom de återupprepats i kommunikationen genom de olika nivåerna inom organisationen så har 

de blivit ett sätt att beskriva fenomenet utan att egentligen förklara den egentliga innebörden. 

Citatet som följer redogör ur det här perspektivet därför om ett delat värde eftersom det är de 

formuleringar och den diskurs som används inom organisationen. 

” [Organisation X] har ju ett program och en ambition att vi vill ju liksom attrahera rätt 
kandidater via internships eller genom sånahär som Jobbsprånget eller via universitet och 
sådär. Rätt kompetens och som kan utvecklas hos oss och framförallt då med den 
kompetensen att de kan få jobb på [Organisation X] i framtiden och samtidigt som vi bidrar 
till samhällets integration och möjliggörande.” – Mentor 2 

Formuleringen skulle också kunna ses som en normativ press att använda en retorik som 

överensstämmer med organisationernas värderingar. 

Som svar på frågan om press bidrar till Organisation X:s övergripande deltagande i praktikaktiviteter 

reflekterar HR-medarbetaren kring interna effekter av deltagandet. 

Vi har ju inte riktigt den kulturen i Sverige som i många andra länder. Där tror jag 
faktiskt till och med att det finns i princip lagstiftning i vissa andra länder (…) Där man 
faktiskt måste gå in och göra vissa samhällsinsatser så vi har det ju inte så starkt. (…) 
jag tror att vi har tyckt att det är ju att, liksom… Om inte vi kan göra det som har den 
(…) vi har ju den miljön, och jag menar här fungerar det ju verkligen. Du behöver inte 
ha svenska i väldigt många grupper. Och då lämpar sig ju ett sånthär initiativ väldigt 
bra för oss. (…) inte kanske primärt för kunderna utan det är ju också lika mycket intern 
employer branding. Att vi känner att vi är en arbetsgivare för alla…”  - Strategisk roll  

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

moment som på många håll internationellt som en följd av den utbyggda offentliga sektorn. 
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Samtidigt är det en tillräckligt väletablerad aktivitet för att det ska ses som en verksamhetsintegrerad 

nödvändighet (Grankvist 2012). Grankvist pekade även på det faktum att samhället förväntar sig ett 

större socialt ansvarstagande av organisationer, och kanske framförallt av organisationer i 

Organisation X:s storlek, än endast det lagbundna. HR-medarbetaren menar att det visst kan finnas 

ett PR-mässigt syfte i att leva upp till samhällets förväntningar på Organisation X:s sociala 

ansvarstagande men att det också är ett sätt att leva upp till den normativa press som Organisation 

X:s värderingar ställer på organisationens egna aktiviteter. Det handlar i mångt och mycket om att 

leva upp till sin egen retorik.  

4.7.3 Investering i humankapital som kompetensförsörjning och kompetensutveckling 

HR-medarbetaren bekräftar de dubbla effekterna av investering i humankapital. Å ena sidan 

framhålls det kompetensutvecklande perspektivet där mentorskapet ses som en möjlighet till 

ledarskapsträning. Att kompetensutveckling kan ses som en form av investering i humankapital 

baseras på Beckers. (1993, s.17) syn på utbildning och träning som den viktigaste sortens investering i 

humankapital. 

” (…) det kan vara utvecklande för folk ute i organisationen som tar sig an ett 
handledarskap. (…) Det måste ju inte vara en chef som är handledare utan det kan ju 
vara en i teamet. Och det är ju idealt att ge det uppdraget till någon som kanske vill 
nosa litegrann på hur det är att vara chef. Som en utveckling. Och det är ju en bra 
skola att introducera att onboarda någon, det är i sig en utveckling för personer inom 
organisationen.” – Strategisk roll 

Å andra sidan framhåller HR-medarbetaren betydelsen av en ny rekryteringsbas vilket anses bidra till 

organisationens kompetensförsörjning: 

” (…) ingenjörer och teknik är ett bristområde och här finns en population som är 
outnyttjad. (…) Vi har ett rekryteringsintresse helt enkelt. De här personerna kan 
mycket väl vara de som vi på kort sikt vill rekrytera.” – Strategisk roll 

I den rådande bristsituationen har arbetsgivare helt enkelt ett behov av att identifiera metoder för 

att hitta kompetens som är tillgänglig på kort sikt. Långsiktiga satsningar på att attrahera studenter 

till tekniska utbildningar löser trots allt inte problemet som existerar just nu. En manager menar att 

arbetspraktiken också innebär en möjlighet att knyta kompetensen till sig.  

” (…) sen är det ju också ett jätteintresse i att fånga de kompetenserna som finns. Jag 
menar vi slåss ju om kompetens idag, det är inte lätt att rekrytera. Vi kämpar ganska 
mycket. (…) Men sen är det ju fråga om också att vi ska vara konkurrenskraftiga som 
arbetsgivare också. [Organisation X] är inte löneledande. Vi är inte Facebook eller 
Google, alltså de här lite mer coola företagen som kanske tilltalar 90-talister. (…)”         
- Manager 1 
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Enligt Maertz et al. (2014) kan en genomförd arbetspraktik hos en organisation innebära att 

praktikanten upplever en känsla av lojalitet till arbetsgivaren.  Att erbjuda arbetspraktik till personer 

som anses attraktiva för en framtida anställning skulle därför kunna ge arbetsgivaren en fördel i en 

konkurrenssituation. 

4.7.4 Filantropiska motiv och inre motivation 

De respondenter som uttryckt filantropiska motiv har även uttryckt en stor motivation för att 

praktikanten ska få en anställning. Respondenterna har även refererat till den känsla de upplevt av 

att utföra en god gärning. En manager formulerar det såhär: 

”Det kändes faktiskt lite egotrippat, det kändes verkligen som att jag hade varit en del i 
att hon fick ett jobb. Det var väldigt kul. Liksom hjälpt en människa på det sättet. Lite 
såhär, egot i mig tyckte att det var kul.” – Manager 1 

Citatet uttrycker en inre motivation vilket enligt Ryan och Deci (2000) innebär att en handling 

genererar en inneboende känsla av intresse eller tillfredsställelse. Motivationen uppstår då ur själva 

upplevelsen av att utföra handlingen utan behov av påtryckningar eller belöningar. HR-medarbetaren 

uppfattar det som att aktiviteten att delta föranleder en känsla av stolthet: 

” (…) det skapar mycket engagemang. Att det känns viktigt för de som deltar för 
någonstans så finns det ju en frivillighet i att man säger att jag är intresserad. jag 
skulle nog framförallt säga att det känns värdefullt att göra, liksom ett bidrag. Man 
märker en enorm stolthet ute i organisationen (…) Så det är nog ändå det som har 
gjort att det lever vidare och att vi har fått in så mycket platser är att det känns väldigt 
värdefullt.” – Strategisk roll 

4.8 Slutsatser om erfarenheter av praktik 

I materialet från Praktiksplatsförmedlarens enkätundersökningar dominerade två motiv: investering i 

humankapital samt filantropiska motiv. I empirin från intervjuerna har de fått sällskap av 

instrumentella motiv vilket inte var framträdande i svaren från enkäterna men nu är det motiv som 

framträder absolut tydligast. Det är viktigt att notera att det är den specifika organisatoriska 

kontexten som har genererat dessa resultat, eftersom kontexten enligt Johns (2006) kan påverka 

organisatoriskt beteende. Organisation X:s strategier kring mångfald, inkludering och förtroende har 

sannolikt påverkat hur medlemmarna ute i organisationen har agerat. HR-medarbetaren formulerar 

det såhär: 

”Men sen så är det ju chefer därute som gör jobbet och möter personerna som får dem 
att känna sig välkomna till avdelningen och sen är det ju liksom kollegor runtom som ju 
ger personerna upplevelsen. Det kan ju inte jag styra över, eller styra över från centralt 
håll.” - Strategisk roll  
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Organisation X:s värderingar kan här anses ha genomsyrat organisationen och skapat en kultur där 

medarbetare agerar utefter de institutionella normer som råder. Detta innebär att det sannolikt finns 

en normativ press som påverkar organisationens medarbetare att agera på ett visst sätt. Det faktum 

att de inte gav uttryck för någon upplevelse av press kan innebära att detta är något de gör 

omedvetet eller att de ser det som en självklarhet. Liksom i den organisation där Pedersen och 

Neergaard (2009) utförde sin studie om managers motiv till CSR-aktiviteter kan organisationens 

värderingar ha satt sin prägel på organisationens aktiviteter under lång tid och gjort att vissa 

beteenden upplevs som organisatorisk tradition. En länk mellan institutionella värderingar och 

filantropiska motiv antyds i följande citat som syftar på känslan av att hjälpa till.  

” (…) jag känner ju mig jättestolt å [Organisation X:s] vägnar att kunna ta emot de här 
och guida dem in i svenska samhället, svenska arbetsmarknaden, att kunna få liksom 
en möjlighet att hjälpa en annan människa att eventuellt då kunna få jobb på 
[Organisation X].”. – Mentor 2 

Respondenter vars filantropiska motiv var tongivande uttryckte en känsla av inre motivation av den 

moraliska aktiviteten det innebär att hjälpa en medmänniska. Enligt Mensi-Klarbach och Leixnerings 

(2017) kan, som tidigare nämnts, moraliska aktiviteter endast anses genuint moraliska om värdet 

upplevs ligga i själva aktiviteten, vilket också då skulle vara källan till inre motivation. Mensi-Klarbach 

och Leixnerings menade att instrumentella motiv och moraliska motiv inte kan kombineras eftersom 

det instrumentella värdet då per automatik värderas högre. I respondenternas fall verkar dock den 

moraliska aktiviteten genererat inre motivation trots att det samexisterade med instrumentella 

motiv.  

Den mest relevanta slutsatsen i den erfarenhetsbaserade undersökningen torde ändå vara att det 

instrumentella motivets framträdande roll skiljer sig från den organisatoriska retoriken. Att 

motivbilden delvis ter sig annorlunda utifrån empirin som genererats från intervjuerna jämfört med 

svaren från den sekundärdata som genererats av Jobbsprångets enkätundersökningar, kan bero på 

att svaren i enkätundersökningarna i högre grad är präglade av den organisatoriska retoriken kring 

sitt engagemang i praktikaktiviteter och att respondenterna under intervjuerna svarar mer baserat 

på sina faktiska erfarenheter. Det kan förklara varför idéer i form av enkätsvar och de handlingar som 

återges i intervjuerna inte nödvändigtvis stödjer varandra vilket Brunsson (1989, s.168 - 172) menar 

innebär ett hyckleri. Brunsson (1989, s.168 - 174) menar att det finns flera olika sätt att se på 

relationen mellan idé och handling, vilket också inkluderar en syn på en kompenserande relation där 

idé och handling står i strid med varandra. Det resulterar i att de normer organisationen uttrycker 

inte är samma som de normer de förmedlar i sina handlingar. Enligt Brunsson och Brunsson (2014, s. 

99) kan hyckleri uppstå både medvetet och omedvetet. Det kan fungera som en strategi för att 
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undvika missnöje och konflikt med parter som har motstridiga intressen men det kan också vara en 

oavsiktlig effekt av en konflikt mellan alla de olika krav som organisationer ställs inför.  

En annan potentiell anledning till att resultatet från den sekundärdata som erhållits från 

arbetsgivarundersökningarna och empirin från intervjuerna skiljer sig åt i viss mån är att de flesta av 

enkätrespondenterna har svarat fåordigt och troligtvis utan att ha tagit sig samma tid för eftertanke 

som funnits utrymme för under intervjuerna. De kan därför ha kommit på fler bakomliggande 

anledningar när de har stannat upp för reflektion. Slutligen kan enkätsvaren ha bestått av 

respondentens för stunden mest tongivande motiv eftersom ett enkätsvar sällan förväntas innehålla 

några stora mängder text. 

Trots att tyngdpunkten initialt låg på investering i humankapital så anställdes endast en av 

respondenternas praktikanter på den aktuella arbetsplatsen trots att flera respondenter uttryckte en 

vilja att ha kunnat erbjuda en anställning. Sett ur ett humankapitalperspektiv innebär det en 

misslyckad investering eftersom kapital enligt Becker (1993, s.15 - 16) är något som genererar 

långsiktig avkastning. Om man däremot beaktar att flera praktikanter fick anställning i andra 

organisationer inom koncernen så kan investeringen ha varit motiverad ur ett övergripande 

strategiskt perspektiv. Att praktikanterna nått andra anställningar i anslutning till praktikperiodens 

slut antyder att det finns andra värden i arbetspraktiken än dess potentiella övergång till anställning 

hos arbetsgivaren där arbetspraktiken utförs. För att undersöka detta krävs först en återkoppling till 

uppsatsens utgångspunkt och syfte.  

4.9 Åter till syftet 

När vi nu har bekantat oss med arbetsgivarnas motiv behövs en återkoppling till det initiala 

problemet och syftet med undersökningen. Nyanlända akademiker behöver lättare och snabbare 

vägar till arbete, och framförallt till kvalificerat arbete som anknyter till den kompetens och 

erfarenhet de har från sina hemländer. Som tidigare konstaterats finns det flera anledningar till 

detta. Dels för att undvika att det uppstår etnisk segmentering och bidragsberoenden, dels för att 

underlätta integreringen i samhället och säkerställa att organisationerna kan tillvarata den 

efterfrågade kompetens som nyanlända akademiker till stor del besitter. Samhällets mål med 

praktikplatssatsningar är inte att arbetsgivare ska erbjuda nyanlända akademiker praktikplatser som 

en CSR-aktivitet. Målet är en anställning!  

Eva på Jobbsprånget menar att en vanlig uppfattning hos arbetsgivarrepresentanter är att de 

blivande praktikanternas förväntningar på arbetspraktiken handlar om att de ska få komma till en 
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svensk arbetsgivare eller reaktivera sin kompetens. Hon menar istället att det handlar om en enda 

sak: 

”… då vill jag bara säga till er [arbetsgivarna] att det som är allra viktigast för dem, som står 
överst på deras agenda, det är att få ett jobb. De gör inte det här som ett nice to have. Det 
här är deras chans att kunna ta sig vidare, och det är lika bra att ni vet om det.” – Eva 
Glaumann, Jobbsprånget 

Detta motiverar en undersökning av vad arbetsgivares motiv, som inte nödvändigtvis syftar till att 

erbjuda den så eftertraktade anställningen, har för relation till resultatet av arbetspraktiken och hur 

den kan tjäna sitt syfte även om anställningen uteblir.  
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5. Resultat av arbetspraktik 

I kapitel fem konstateras anställningsbarhet vara det begrepp som bäst beskriver ett önskat 
resultat av arbetspraktiken för samtliga inblandade parter. Intervjuerna med Organisation X visar 
att arbetspraktiken kan förbättra flera faktorer av praktikantens anställningsbarhet och att olika 
arbetsgivarmotiv kan resultera i olika förbättrade faktorer.   

Vad händer med arbetspraktikens initiala syfte att ge nyanlända akademiker snabbare och enklare 

vägar till anställning om arbetsgivarens motiv med arbetspraktik inte är som en värdeskapande 

aktivitet för organisationen? Om praktikplatsen syftade till att exempelvis ta socialt ansvar, få 

kostnadseffektiv och tillfällig arbetskraft eller leva upp till omgivningens förväntningar, är 

arbetspraktiken bortkastad då? 

Eva på Jobbsprånget poängterar att det är viktigt att praktikanterna fortsätter att söka jobb under sin 

arbetspraktik eftersom det inte finns några garantier för att den ska övergå till en anställning och att 

det är viktigt att ta tillvara på chansen som arbetspraktiken utgör. Det finns en upplevelse av att 

praktikaktiviteten i sig ger praktikanten bättre förutsättningar i sitt jobbsökande. 

” (…) när de är i en aktivitet så tolkar jag det som att de är mer attraktiva. De har tagit 
sig igenom ett nålsöga så att de fick jobb på [Organisation X], och sen så fick de jobb 
på [annan organisation] efter det och då är de ju någon som har certifierat. De har 
tagit sig igenom en process. (…) Att de har någonting att skriva i sitt CV, och söka jobb 
från den raden kommer hjälpa dem vidare. Och där har vi vittnesmål som säger att:  

- Jag fick inte ens komma på intervju, jag fick inte ens svar på mina ansökningar. Så 
fort jag hade kommit med i Jobbsprånget så fick jag komma på intervju.  

Så det är någonting...” – Eva Glaumann, Jobbsprånget 

Det verkar dock finnas en osäkerhet kring vad de förbättrade förutsättningarna egentligen beror på. 

Flera av intervjuerna med representanter på Organisation X visar på en liknande upplevelse av 

arbetspraktikens resultat. En manager funderar över hur det kan komma sig att detta även gäller i 

Organisation X som tack vare sin globala spridning redan är vana vid att arbeta över nationella och 

kulturella gränser: 

”När hon väl var inne i vår värld, då öppnades ju dörrarna liksom. Då försvann hela det 
här… Det är ju inget konstigt liksom, du såg ju när du var här: alltså engelska är ju det 
vi pratar. Så det är inget konstigt att inte heta något som Pelle Svensson eller Maja 
Larsson liksom, det är fullständigt normalt. Och jag tycker att det är konstigt att… Det 
är väldigt märkligt att det är så som det är. Att man söker 300 jobb och inte får komma 
på en intervju. Och sen så när man väl kommer hit så, tre månader och sen har hon en 
fast anställning. Det är jättemärkligt. Varför det är så kan jag inte svara på.” – 
Manager 1 

Vad är det då som gör kandidaterna mer attraktiva som arbetssökande med en arbetspraktik i CV:t 

än de var innan? En fyra månaders praktikperiod verkar ha större attraktionskraft på arbetsgivarna 
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än kandidaternas fleråriga akademiska utbildningar och ibland dessutom mångåriga 

arbetslivserfarenhet, så vad är det egentligen den tillför sammanhanget? Eva på Jobbsprånget menar 

att det handlar om att höja praktikantens anställningsbarhet. Den viktigaste faktorn här uppges vara 

att uppmuntra och stötta praktikanten till att vidga sitt nätverk genom både fysiska möten och 

Linkedin, men också att ge feedback på CV eller erbjuda testintervjuer med HR. En manager på 

Organisation X exemplifierar hur hen arbetat med praktikanten utöver själva arbetsuppgifterna och 

förklarar samtidigt hur hen ser på termen anställningsbarhet. 

”…det är ingen garanti till jobb och vi kan inte lova någon fortsättning hos oss, men vi 
kan ställa upp som referenser, vi kan dela med oss av vår kunskap, våra nätverk och så 
vidare. Så det var väl egentligen huvudmålet att göra honom anställningsbar, dumt 
ord kanske, men att få honom lite högre upp på anställningsskalan, lyfta någon 
litegrann så att säga. För intresset antingen för oss själva då på [Organisation X] eller 
för någon annan arbetsgivare då.” – Manager 2 

För att undersöka anställningsbarhet som ett resultat av arbetspraktik krävs först en utförligare 

presentation av bakgrunden till och innebörden av begreppet.  

5.1 Anställningsbarhet 

Anställningsbarhet har enligt Sparrhoff och Fejes (2016, s.12) traditionellt setts som ett medel för att 

öka sysselsättningen. Utbildning ses här som centralt, ju högre desto bättre. Vesterberg (2011) 

undersöker arbetspraktik med personer med utländsk bakgrund som målgrupp och dess effekt på 

individens anställningsbarhet. Vesterberg menar vidare att anställningsbarhet är en effekt av att 

fokuset på arbetsmarknaden skiftar från fokus på brist på arbetstillfällen till brist på anställningsbar 

arbetskraft. McQuaid och Lindsay (2005) menar istället att begreppet anställningsbarhet används 

både i syfte att beskriva en individs karaktärsdrag och beredskap för arbete, men också de externa 

faktorer som påverkar anställningens varande eller icke varande. Enligt Garsten och Jacobsson (2004) 

handlar det om individens förmåga att anpassa sig till anställningens krav. Sparrhoff (2016) 

konstaterar att en allmän definition inte är möjlig när definitionen kan skilja sig åt beroende på hur 

och när det används, men att det är ett faktum att det skett en förskjutning av betydelsen av och 

ansvaret för anställningsbarhet sedan det först började användas under början av 1900-talet. 

Förskjutningen har skett från att individers klassade som anställningsbara eller inte beroende på 

deras motivation och förmåga till att mer innefatta individens kompetens och sociala färdigheter. 

Detta har gjort anställningsbarhet till något som går att mäta i grader snarare än i form av ett 

varande eller ett icke varande. Trots att det finns en uppfattning om att en ökad individuell 

anställningsbarhet innebär fördelar för arbetsgivaren i form av förbättrad kapacitet och arbetsvilja så 

menar Garsten och Jacobsson (2004) att ansvaret för anställningsbarheten också allt mer har kommit 

att ligga på individen själv.  
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Som nyanländ möts du av de nya förväntningar och förutsättningar som gäller i den lokala kontexten, 

vilket du alltså är ytterst ansvarig för att anpassa dig till men kanske inte har någon större kunskap 

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

anställningsbara men att det krävs att de förbereds för att kunna möta konkurrensen på 

arbetsmarknaden. Enligt McQuaid och Lindsay (2005) innebär utvecklandet av sin anställningsbarhet 

bättre möjligheter till anställning vilket gör det till en viktig åtgärd för att undvika arbetslöshet och 

exkludering för utsatta grupper. Nedan följer en sammanfattning av McQuaid och Lindsays ramverk 

över anställningsbarhet 

Individuella faktorer Personliga omständigheter Externa faktorer 

Förmågor och egenskaper 

• Grundläggande egenskaper 
- social kompetens, vilja 

att arbete, positiv attityd 
till arbete, 
självpresentation 
 

• Personlig kompetens 
- initiativförmåga, 

självförtroende 
 

• Överförbara grundläggande 
förmågor 
- Skriv- och räknekunnig 

 

• Grundläggande 
nyckelförmågor 
- problemlösande, 

anpassningsförmåga, 
kommunikationsförmåga 
 

• Överförbara förmågor på 
hög nivå 
- kontinuerligt lärande, 

yrkesspecifik kompetens 
 

• Kvalifikationer 
- akademiska eller 

yrkesinriktade 
 

• Grundläggande 
arbetskompetens 
- generella 

arbetsrelaterade 
förmågor 
 

Hushållsförhållanden 

• Direkta 
omvårdnadsrelaterade 
ansvarsområden 
- Vårdar barn, äldre 

släktingar 
 

• Andra familje- och 
omvårdnadrelaterade 
ansvarsområden 
- Finansiella, 

känslomässiga 
eller 
tidsrelaterade 
åtaganden 
 

• Andra 
hushållsförhållanden  
- Tillgång till trygg 

bostad till rimligt 
pris 

 

Efterfrågefaktorer 

• Arbetsmarknadsfaktorer 
- Lokal och regional 

efterfrågan, 
förändringar och 
beskaffenhet av 
efterfrågan, 
konkurrens bland 
arbetssökande  
  

• Makroekonomiska 
faktorer 
- Nationalekonomisk 

stabilitet och 
långsiktig 
branschsäkerhet 
 

• Vakansens 
karaktärsdrag  
- Arbetsförhållanden, 

anställningsgrad 
 

• Rekryteringsfaktorer 
- Arbetsgivares 

rekryterings- och 
urvalsprocedurer, 
sökvägar, 
diskriminering, 
användande av 
informella nätverk  
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• Status på arbetsmarknaden 
- arbetslös, arbetshistorik 

Demografiska karaktärsdrag 

• Ålder, kön 

Arbetskultur 

Familj, vänner och övrig 
omgivning uppmuntrar och 
stödjer arbete 

Möjliggörande stödfaktorer 

• Faktorer rörande 
anställningspolicys 
- Tillgänglighet till 

offentliga tjänster 
och teknologi för 
arbetsmatchning, 
finansiellt bidrag, 
utbildning, press att 
acceptera arbete  
 

• Andra möjliggörande 
policyfaktorer  
- Tillgänglighet till 

och råd med 
offentlig transport, 
barnomsorg m.m 

Hälsa och välbefinnande 

• Hälsa 
- Fysisk eller mental, 

medicinsk bakgrund 
 

• Funktionsvariation 
- Beskaffenhet oh 

omfattning  

Tillgång till resurser 

• Tillgång till transport 
- Egen eller 

möjlighet till 
annan 
 

• Tillgång till finansiellt 
kapital 
- Hushållets 

inkomst, 
finansiellt stöd 
 

• Tillgång till socialt 
kapital 
- Personligt och 

familjs nätverk 

 

Arbetssökande 

Medvetenhet och effektiv 
användning av information, resurser, 
tjänster, nätverk, referenser m.m 

  

Anpassningsförmåga och mobilitet 

Angående geografisk plats, lön, 
sysselsättning m.m 
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McQuaid och Lindsay (2005) påpekar att vad som kännetecknas som hög anställningsbarhet skiljer 

sig åt för olika situationer och mellan olika arbetsgivare. Dock har arbetsgivare likaväl som 

arbetstagare och arbetssökande ett långsiktigt värde att finna i att investera i individers 

anställningsbarhet, förutsatt att arbetsgivare inte bara tar hänsyn till sina kortsiktiga behov. 

Anställningsbarhet verkar således vara det begrepp som närmast beskriver det resultat som 

uppfattas som önskvärt ur samtliga inblandades perspektiv: för individen underlättar det 

arbetssökandet, för arbetsgivare innebär det en investering i humankapital och för samhället kan det 

innebära förbättrade förutsättningar för en rad samhällsekonomiska aspekter, däribland ökad 

sysselsättning och minskat bidragsberoende. 

5.2 Arbetspraktikens effekt på praktikantens anställningsbarhet 

Under samtliga intervjuer har det visat sig att arbetspraktiken har påverkat flera faktorer som höjer 

praktikantens anställningsbarhet. För att identifiera dessa har McQuaid och Lindsays (2005) ramverk 

över anställningsbarhet som redovisats tidigare använts.  

Vad gäller individuella faktorer har flera mentorer och managers tagit en aktiv roll i att utveckla det 

som Vesterberg (2011) refererar till som praktikantens etniska oanställningsbarhet vilket kan avse de 

sociala koder som är norm i det svenska samhället. Broomé et al. (1996, s.82) hänvisar till en så 

kallad ”tyst kunskap” vilket avser kulturspecifika, informella och ibland diffusa regler och värderingar 

som utvecklas under tiden som en individ skaffar arbetslivserfarenhet. Utifrån McQuaid och Lindsays 

(2005) ramverk handlar det om en väsentlig egenskap i form av grundläggande social förmåga och 

självpresentation. Följande citat redogör för hur en manager gett praktikanten feedback relaterat till 

kulturella skillnader som avviker från svenska normer på arbetsplatsen. 

”Vi märkte lite kulturella skillnader, men vi gav honom liksom feedback på… Ett syfte 
med det här var väl liksom att man skulle lära sig jobba i Sverige, eller på [Organisation 
X] i Sverige. Han var väldigt såhär hövlig och sådär och det är en jättefin egenskap i 
jättemånga länder men ibland så blev vi irriterade på liksom att om det var någon 
äldre så höll han upp dörren och släppte före i kön och sådär. Så det gav vi honom 
feedback på att i Sverige gör man liksom inte sådär. (…) Och sen lite det där med 
hierarkier också då. Att det är ingen skillnad mellan chefen och anställda. Så det gav vi 
feedback till honom då, på grejer som inte var helt jobbrelaterat men som han skulle 
kunna jobba med.” – Manager 2 

Majoriteten av praktikanterna har överträffat respondenternas förväntningar och blivit uppskattade 

på arbetsplatsen. Under de flesta intervjuerna har den aktuella praktikanten lovordats flitigt och en 

kan därför också anta att den bekräftelsen kan ha genererat de fördelar Vesterberg (2011) 

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

och vilja att arbeta vilket är exempel på individuella faktorer.   

Andra respondenter har bidragit till respondentens grundläggande nyckelförmåga att kommunicera 

genom att hjälpa till med och uppmuntra till språkträning. Genom själva arbetspraktiken har 

praktikanten även fått arbetserfarenhet, generella eller jobbspecifika förmågor och kvalifikationer 

både från själva yrkesutövningen samt från interna utbildningar. HR-medarbetaren menar att det 

viktigaste för praktikanten att få med sig från arbetspraktiken är möjligheten att kunna få sin 

bakgrund validerad. 

”Jag säger ju också till cheferna att ni kan och får om ni vill skriva ett arbetsbetyg, eller 
till och med ett betyg. (…) Så det är ju det som i så fall får bli valideringen. Att jag har 
varit inne på Volvo och jag har gjort de här arbetsuppgifterna. Säkert att personen vill 
fråga sin chef eller handledare: får jag lov att lämna dig som referens? Om du söker 
jobb sen så kan du ringa upp personen och det i så fall kan syfta till en validering.” – 
Strategisk roll 

Enligt Broomé et al. (1996, s. 92 - 93) är det vanligt att flyktingar saknar dokument som styrker deras 

akademiska utbildning och även om dokument finns så är de ibland svåra att översätta och jämföra 

med vad som skulle vara motsvarande nivå eller prestation enligt det svenska utbildningssystemet. 

Samma svårighet gäller för att värdera någons arbetslivserfarenhet när den utgörs av anställningar 

hos utländska organisationer som det finns bristfällig information om bland svenska organisationer 

och det finns inte alltid möjlighet att införskaffa omdömen från referenser. Den validering HR-

medarbetaren syftar på kan utgöra ett komplement till individens akademiska meriter som kan 

hjälpa till att översätta vad individens kompetens innebär i praktiken.  

Samtliga respondenter har på ett eller flera sätt tagit en aktiv roll i att hjälpa praktikanten i hens 

jobbsökande genom att visa på interna vakanser, rekommendera vilka externa organisationer 

praktikanten kan vända sig till, hjälpa till med att skicka ansökningar, ge feedback på praktikantens 

CV eller framtoning under den intervju som föranledde praktiken. 

När det kommer till personliga omständigheter har praktikanten fått busskort och luncher betalt av 

arbetsgivaren. Praktikanterna kan även ha fått ökad tillgång till resurser i form av socialt kapital i och 

med möjligheten att vidga sitt personliga nätverk bland kollegorna på arbetsplatsen.  

Vad gäller externa faktorer har vissa av respondenterna tagit en aktiv roll i att hjälpa praktikanten att 

komma förbi de traditionella rekryteringskanalerna inom organisationen och rekommenderat 

praktikanten till andra managers och till HR. I samtliga fall har praktikanten utvecklat sina informella 

nätverk. Vissa har på så sätt fått anställning inom organisationen, även om endast en av 

praktikanterna har fått anställning inom samma enhet som hen utfört sin arbetspraktik. Andra har i 
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nära anslutning av avslutad praktik fått arbete på egen hand. Enligt Vesterberg (2011) är kontakter 

ett önskvärt resultat av arbetspraktik för utlandsfödda eftersom de ofta saknar professionellt nätverk 

på den svenska arbetsmarknaden. Enligt Ekström (2001) sker en betydande andel rekryteringar 

genom sociala nätverk, så kallad informell rekrytering, vilket ställer krav på arbetssökande att de ska 

ha ett utvecklat nätverk på den svenska arbetsmarknaden.  

5.3 Relationen mellan motiv och resultat 

De respondenter som i hög grad har uttryckt filantropiska motiv har påverkat fler faktorer kopplade 

till praktikantens anställningsbarhet inom samtliga tre kategorier i McQuaid och Lindsays (2005) 

ramverk över anställningsbarhet jämfört med respondenter som i högre grad uttryckt andra motiv. 

Detta kan förklaras utifrån Porter och Kramers (2006) syn på organisationen som den goda 

medborgaren som gör gott utan att förvänta sig effekter på lönsamheten. De respondenter som haft 

tyngdpunkten på filantropiska motiv har hjälpt praktikanterna med både individuella och externa 

faktorer samt till viss del också med personliga omständigheter. Även de respondenter vars motiv i 

hög grad handlat om investering i humankapital har bidragit i högre grad till anställningsbarheten än 

de övriga, dock främst i form av individuella faktorer som utvecklande av förmågor och 

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

Även i det fall där respondenten hade mycket tydliga instrumentella motiv utan vare sig något syfte 

med arbetspraktiken som sträckte sig utöver en avslutad tillfällig arbetsuppgift, där all 

kommunikation var relaterad till arbetsuppgiften och fördes via mejl och vars enda medvetet aktiva 

bidrag till praktikantens anställningsbarhet var att skriva ett referensbrev så har arbetspraktiken 

påverkat faktorer som förbättrar praktikantens anställningsbarhet. Detta på grund av att vissa 

faktorer har påverkats oavsett arbetsgivarmotiv. Dessa är arbetserfarenhet, generella eller 

jobbspecifika förmågor och kvalifikationer (McQuaid & Lindsay, 2005). Den specifika respondenten 

hade ett perspektiv på praktikaktiviteten som skiljde sig avsevärt från övriga respondenters. 

Respondentens deltagande grundade sig i att det fanns ett behov av en person som kunde utföra en 

viss arbetsuppgift, men ingen av de befintliga medarbetarna kunde avvaras för att utföra den. 

Följande formulering beskriver varför managern valde att gå via Jobbsprånget för att hitta en person 

som kunde utföra arbetsuppgiften: 

”It was suggested that Jobbsprånget would be available to us if anybody wanted to 
make use of it. And I 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 Jobbsprångets projekt grundades i princip uteslutande i managerns 

instrumentella syften. Samhälleliga effekter och effekter för den individuella praktikanten ansågs mer 



57 
 

vara en bonus än något som avgjorde valet av rekryteringsmetod. Den specifika managern verkade 

inte uppfatta sitt deltagande som en sorts CSR-aktivitet eller en god gärning av något slag, snarare 

uppfattade hen det som en möjlighet att få en yrkeskunnig och, som det skulle visa sig, mycket 

kompetent medarbetare som kunde utföra arbetsuppgiften med ett annat perspektiv än någon som 

färgats av organisationens arbetsmetoder kunde. Managern verkade heller inte uppleva att det fanns 

någon anledning att bistå med någon form av extra hjälp eller stöd till praktikanten utöver sådant 

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 hjälp 

till anställning skiljer sig åt kan bottna i att den specifika managerns nationalitet och arbetsplats inte 

var svensk och att det perspektiv hen intog inte var färgat av traditionellt svenska värderingar. Enligt 

Garsten och Jacobsson (2004, s.3) sticker Sverige ut bland andra länder när det kommer till den 

diskurs som relateras till svensk anställningsbarhet på grund av hur tydliga och etablerade de 

uppfattningar och metoder som råder på den svenska arbetsmarknaden är. De respondenter vars 

arbetsplats var lokaliserade i Sverige hade en upplevelse av att praktikanterna behövde deras hjälp 

och bekräftelse av praktikantens kompetens för att bli attraktiva för en arbetsgivare. Den respondent 

som inte var insatt i den svenska arbetsmarknaden utan såg det utifrån sitt eget lokala perspektiv 

hade inte alls den uppfattningen och verkade se praktikanten som vilken kvalificerad yrkesperson 

som helst.   

En annan manager berättade om de känslor av olust som hen upplevde av att ha fått reda på hur 

liten ersättning praktikanterna erhöll i aktivitetsstöd, och liknade den vid en slavlön1. Managern 

upplevde att Organisation X fick ut mer i form av avlastning än praktikanten fick i form av ersättning. 

Managern verkade se det som ett ofrivilligt utnyttjande vilket även skulle kunna ses som en 

omedveten instrumentell effekt. Vesterberg (2011) fann i sin undersökning av arbetspraktik för 

utlandsfödda personer indikationer på att vissa praktikanter såg arbetspraktiken som ett utnyttjande 

av gratis arbetskraft. I dessa fall betraktades de aktuella arbetsgivarna som olämpliga för att delta i 

fler praktikperioder. Det finns dock en viss skillnad i att arbetspraktiken i den aktuella studien 

berörde okvalificerade arbetsuppgifter vilket kan föranleda ett antagande om att det inte krävde 

samma investering av arbetsgivaren vilket också gör det mer lönsamt att utnyttja systemet.  

                                                             
1 Praktik är en av flera möjliga aktiviteter inom Arbetsförmedlingens arbetsmarknadsprogram och aktiviteten 
kan ingå i kandidatens sysselsättningsplan och syftar till att utveckla dennes anställningsbarhet. Det är alltid 
Arbetsförmedlingens handläggare som beslutar om praktiken skall beviljas eller ej. Kandidater som ingår i dessa 
arbetsmarknadsprogram får antingen en etableringsersättning eller aktivitetsstöd vilket är bidrag som 
utbetalas av Försäkringskassan. Praktiklön utgår därför inte då aktiviteten är en befintlig del inom 
arbetsmarknadsprogrammet. (Eva Glaumann, Jobbsprånget) 
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När HR-medarbetaren berättar om sin upplevelse av hur praktikanterna själva har uppfattat de 

arbetsuppgifter och ansvar de ålagts under sin arbetspraktik i Organisation X verkar de dock inte 

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

(…) de utvärderar att de verkligen har fått liksom, ansvar. (…) man tänker att man är 
praktikant och att man ska få liksom skituppgifterna, men så var det inte utan vilket 
förtroende jag fick och jag fick gå in och jag fick massa liksom, saker lite lastat i knät. 
Verkligen då saker som, utmanande arbetsuppgifter. Så det var de väldigt liksom, 
glada över och lite förvånade över (…) Och sen då vid utvärderingen är de också väldigt 
så, att jag fick sådant förtroende och jag har fått så mycket (…) någonstans har vi 
lyckats visa det också att vi börjar med att ge personen förtroende. (…) vi möter en 
person och vi ger dem förtroende och så får de arbetsuppgifter i händerna och så får 
de visa vilka de är. – Strategisk roll 

Detta visar en annan aspekt av det instrumentella motivet: att det faktum att arbetsgivare ser ett 

värde i praktikantens kompetens och är villiga att tillvarata den är något som signalerar förtroende. 

Detta torde generera ännu mer av de fördelar Vesterberg (2011) syftar på i form av självförtroende 

och motivation som redogjordes för ovan. 

5.4 Slutsatser om resultat av arbetspraktik 

Anställningsbarhet har varit det begrepp som bäst beskriver det önskvärda resultatet av 

arbetspraktiken. I och med arbetspraktiken har olika faktorer av anställningsbarheten förbättrats 

vilket underlättar individens fortsatta jobbsökande i och med att den höjer individens beredskap för 

att hantera en anställning på den svenska arbetsmarknaden. Därmed gynnas praktikprojektets syfte 

eftersom det förbättrar förutsättningarna för en ökad sysselsättning på arbetsmarknaden och det 

höjer individens kapacitet och förmåga för arbetsgivaren att tillvarata.  

Under intervjuerna har det framkommit stora skillnader i hur aktivt och medvetet respondenterna 

har arbetat med att förbättra praktikantens anställningsbarhet. De respondenter vars motiv haft 

tyngdpunkt på investering i humankapital har arbetat aktivt med att höja praktikantens 

anställningsbarhet som en naturlig följd av att vilja investera långsiktigt i praktikanten och de vars 

motiv haft mer filantropisk karaktär har gjort det för den goda saken att hjälpa individen med sitt 

jobbsökande. Minst aktivt arbetade den manager vars motiv nästan uteslutande var instrumentellt 

med praktikantens anställningsbarhet, ändå förbättrade arbetspraktiken flera 

anställningsbarhetsfaktorer.  

Trots att flera av de arbetsgivarrepresentanter som intervjuats har uttryckt att de velat erbjuda sin 

praktikant en anställning efter praktikperioden så är det endast en av dem som fått anställning på 

samma arbetsplats där arbetspraktiken utfördes. Anledningen till att fler inte anställts har varit att 
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det saknats vakanser eller att sökande med högre meriter har prioriterats före. Flera av 

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

”Man får nog vara tydlig med att det inte är någon garanti till jobb och det försökte vi 
vara tydliga med. Men det känns ändå lite dumt att skicka hem någon som varit där i 
fyra månader där vi inte har kunnat erbjuda någon position för honom då. Det känns 
lite jobbigt.” – Manager 2 

Slutsatsen om att arbetspraktiken ändå innebär förbättrade möjligheter till en anställning på en 

annan arbetsplats kan ändå motivera varför arbetsgivare som vill bidra men inte kan anställa ändå 

bör delta. Oavsett arbetsgivarens motiv kan arbetspraktiken ändå tjäna sitt syfte med att öka 

sysselsättningen och underlätta matchningen på arbetsmarknaden genom att förbättra 

praktikantens anställningsbarhet och därmed också förbättra möjligheterna till en anställning. 

Arbetspraktiken kan med andra ord bidra till praktikantens anställningsbarhet på olika sätt. Faktorer 

som erfarenheten av själva yrkesutövningen kan stå för sig själv och påverka anställningsbarheten 

även om den troligtvis gynnas mer för varje faktor som kan förbättras. Eller, rent krasst, ju mer 

praktikanten passar in i mallen för en arbetssökande på den svenska arbetsmarknaden, desto mer 

förbättras anställningsbarheten. 
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6. Sammanfattning 

I kapitlet görs en sammanfattning av undersökningens syfte och genomförande samt en konklusion 
av uppsatsens slutsatser för att ge läsaren en helhetsbild och en återkoppling till syftet.  

6.1 En återblick 

Syftet med undersökningen var att konceptualisera arbetsgivares motivbilder för arbetspraktik för 

nyanlända akademiker samt att öka förståelsen för motivbilder och resultat i organisatoriska 

kontexter som editeringsprocesser. Det företagsekonomiska problem som kopplades till syftet var 

den bristfälliga matchningen på arbetsmarknaden som uppstår av att nyanlända personer besitter 

outnyttjad och efterfrågad kompetens som organisationerna brister i sin förmåga att identifiera och 

förvalta.  

Undersökningen tog sin utgångpunkt i företagsekonomiska teorier som kan härledas till arbetsgivares 

motiv för att engagera sig i CSR-aktiviteter, och mer specifikt i praktikaktiviteter för nyanlända 

akademiker. Med avsikt att visualisera teoriernas kopplingar till motiven skapade författaren en 

motivmodell där teorierna redovisades baserat på vem eller vilka parter som erhöll värde av 

aktiviteten, sett ur ett arbetsgivarperspektiv. Motivmodellen har sedan används för att först 

undersöka arbetsgivares utsagor kring sina motiv genom en undersökning av Jobbsprångets 

enkätundersökningar. Detta resulterade i en bild av arbetsgivarmotiv som främst relaterade till 

filantropi eller investering i humankapital. Vid en kategorisering av enkätrespondenternas 

organisatoriska roll synliggjordes ett skifte i motiv från strategisk roll där flest motiv berörde 

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

Det motiv som enligt motivmodellen genererade högst värde för samtliga parter var det delade 

värdet, vilket också var mest överensstämmande med projektets initiala syfte. Det instrumentella 

motivet positionerades i motivmodellen som det motiv som genererade minst värde ur samtliga 

parters perspektiv. Den bild av instrumentella motiv som teorin illustrerade och som kunde uttolkas 

ur tidigare studier angående arbetspraktik för nyanlända (Vesterberg, 2011) påminde närmast om 

utnyttjande. Ingångspunkten var att det kunde ses som ett utnyttjande av kostnadsfri arbetskraft för 

arbetsgivaren, att på en ytlig nivå få en tillfällig plats hos en arbetsgivare som på sin höjd kunde 

generera kulturella och språkliga kunskaper för individen och en risk för bidragsfusk ur ett 

samhälleligt perspektiv.  

I undersökningens andra del undersöktes arbetsgivarmotiven i en mer erfarenhetsbaserad kontext 

genom intervjuer med representanter från samtliga roller. Ur respondenternas redogörelser blev det 

instrumentella motivet mer framträdande, samtidigt som det var fortsatt hög tyngdpunkt på 

filantropi och investering i humankapital. I takt med att det instrumentella motivet tog form utifrån 
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intervjurespondenternas berättelser om sina praktiska erfarenheter, så framträdde en bild av det 

instrumentella motivet som erbjöd ett erkännande för praktikantens faktiska kompetens och 

bakgrund och som såg praktikanten som en tillgång. Även om de managers och mentorer som 

intervjuats har framhållit att aktiviteten kräver tid och engagemang från dem för att ge praktikanten 

en värdefull praktikperiod, så har de även fått mycket tillbaka i form av avlastning i befintliga projekt 

eller utförda uppgifter som inte funnits tid för bland befintliga medarbetare. Enligt HR-medarbetaren 

så är utmanande och kvalificerade arbetsuppgifter något som värderats högt av praktikanterna själva 

som upplevt att de har fått ansvar och förtroende på ett sätt de inte hade förväntat sig. Även om de 

sedan inte anställts på den arbetsplats där de utfört sin arbetspraktik så har de blivit mer attraktiva 

för arbetsgivare i sitt fortsatta jobbsökande. Detta föranledde en vidare undersökning av vad det var 

som arbetspraktiken tillförde praktikanten och hur detta kunde relateras till det 

arbetsmarknadspolitiska syftet. Det önskvärda resultatet av arbetspraktiken identifierades som 

förbättrad anställningsbarhet.  

6.2 Sammanfattande slutsatser 

Under arbetet med uppsatsen har slutsatser uppkommit under flera steg. Analysen av Jobbsprångets 

enkätundersökningar visade att arbetsgivares motiv för att engagera sig i praktikaktiviteter för 

nyanlända akademiker går att härleda till samtliga teorier i motivmodellen vilket avser instrumentella 

motiv, institutionella motiv, filantropiska motiv samt motiv för delat värde och motiv för investering i 

humankapital. Den visade också att det sker ett skifte mellan tyngd på investering i humankapital till 

filantropiska motiv när motiven färdas från den strategiska rollen till manager till mentor. Detta har 

förklarats med institutionella teorier om press samt tolknings- och redigeringsprocesser som uppstår 

när motiven färdas där de dels anpassas till olika sammanhang av den som förmedlar dem och dels 

tolkas på olika sätt beroende på vem som tar dem till sig. Ett exempel på detta är hur motiven om 

investering i organisationens befintliga humankapital utelämnas när det färdas mellan manager och 

mentor. Detta föranledde en slutsats om att arbetsgivarmotiv inte bör ses ur endast ett 

arbetsgivarperspektiv, utan snarare ur flera.  

För att få en mer nyanserad bild av arbetsgivarnas motiv och nå bortom den organisatoriska 

retoriken utfördes en kvalitativ undersökning i en organisatorisk kontext. Där visade sig motiven ter 

sig annorlunda i relation till den retoriska undersökningen vilket innebär att organisationers retorik 

inte alltid samstämmer med faktiska handlingar och beteenden, vilket enligt Brunsson (1989) är ett 

sorts medvetet eller omedvetet hyckleri.  

Den kvalitativa undersökningen tog hänsyn till slutsatsen om att arbetsgivarperspektiv kan se 

annorlunda ut beroende på organisatorisk roll och innefattade respondenter från samtliga tre 
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rollkategorier. Från empirin gav det instrumentella motivets framträdande roll nya perspektiv på vad 

arbetspraktik kan resultera i. Även om det instrumentella motivet i relation till övriga motiv 

fortfarande kan anses generera ett lägre värde till berörda parter, som tillfällig avlastning för 

arbetsgivaren och ingen övergång till anställning för praktikanten, så genererar det ändå ett 

betydande värde i form av förbättrad anställningsbarhet. Individuella, personliga och externa 

faktorer för anställningsbarhet påverkades i olika grad av arbetspraktiken, till synes framförallt i de 

fall där arbetsgivarrepresentantens motiv varit i hög grad filantropiska alternativt berörde investering 

i humankapital.  

Slutsatsen att arbetspraktiken påverkar anställningsbarhetsfaktorer positivt, men i olika grad, kan 

anses motivera varför arbetsgivare utan vakanser ändå kan engagera sig och erbjuda arbetspraktik. 

Två intervjurespondenter som båda la stor vikt vid filantropiska motiv uttryckte att de upplevt det 

som ett svek att i slutändan inte kunnat erbjuda en förtjänt anställning till praktikanten och funnit 

det så olustigt att de hellre skulle avstå en ny praktikperiod. Arbetsgivare vars motiv till stor del är av 

filantropisk karaktär riskerar därför att ta ett alltför högt ansvar för praktikantens väg till en 

anställning vilket kan leda till negativa effekter om det resulterar i att de avstår att engagera sig i 

framtida praktikperioder. Den aktuella slutsatsen visar dock att det värde praktikanten erhåller i form 

av förbättrad anställningsbarhet genererar bättre förutsättningar i praktikantens fortsatta 

arbetssökande. Positiva effekter uppstår därför ändå för praktikanten och det motiverar varför 

arbetsgivare inte bör avstå deltagande för att de saknar vakanser. Den viktigaste faktorn enligt 

Vesterberg (2011) är att praktiken har ett tydligt syfte och förutsatt att alla parter är införstådda i vad 

syftet är så kan en förbättrad anställningsbarhet tjäna som ett syfte likaväl som en övergång till 

anställning kan.  

Ytterligare en slutsats berör fenomenet att all retorik kring mångfaldens och diversifieringens 

fördelar i organisationen till trots, så är det ändå en svensk organisations validering av den nyanlända 

akademikerns förmåga att passa in på den svenska arbetsplatsen som gör att hen tar sig förbi de 

barriärer som gör att hen inte har nått en anställning utan arbetspraktiken som språngbräda. I 

slutändan är det ändå en bekräftelse av att den mångfald en nyanländ person tillför arbetsplatsen 

inte är alltför annorlunda för att passa in i den svenska anställningsbarhetens mall som gör att 

arbetsgivare väljer att anställa nyanlända akademiker. Detta baseras på en annan svensk 

arbetsgivares bedömning av praktikantens prestation under en kort praktikperiod vilket prioriteras 

framför dennes formella, men utländska, meriter som enligt Broomé et al. (1996, s.93) kan vara svåra 

för en svensk arbetsgivare att tolka.    
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7. Reflektion 

I uppsatsens avslutande kapitel diskuteras och kritiseras uppsatsen metoder för att visa på 
medvetenhet och höja reliabiliteten. Avslutningsvis ger författaren sina rekommendationer som 
baseras på föreliggande undersöknings slutsatser samt reflekterar kring framtida forskning.  

7.1 Metoddiskussion 

Undersökningens val av metoder har bestått av två delar. Den första delen har bestått av en 

undersökning kring arbetsgivarnas retorik kring sina motiv att engagera sig i praktikaktiviteter för 

nyanlända akademiker utförd med grund i sekundärdata från Jobbsprångets enkätundersökningar. 

Sekundärdata är ett på flera sätt bristfälligt empiriskt material eftersom det enligt Jacobsen (2000, 

s.188) innebär både en kontrollförlust och riskerar att innebära mätningsfel. Kontrollförlusten 

uppstår av att författaren inte kan redogöra för alla förhållanden kring insamlingen av empirin. 

Sekundärdata är heller inte utformad att mäta specifikt det forskaren ämnar mäta, vilket gör att den 

inte alltid tillfredsställer forskarens behov för att besvara den aktuella frågeställningen (Jacobsen, 

2000, s.188). I den sekundärdata som används i den här undersökningen har författaren tagit del av 

både det fullständiga frågeformulär som använts och den rådata som det genererat, ett förhållande 

som enligt Jacobsen (2000, s. 187) sällan är fallet. Eftersom enkäten berörde en fråga som var 

relevant för uppsatsens undersökningsområde och har genererat ett betydande antal svar så 

bedömdes de ändå som motiverade att använda för undersökningen. Detta eftersom den erbjöd en 

bild av den organisatoriska retoriken som kunde speglas mot empirin från den efterföljande, mer 

praktiknära, kvalitativa undersökningen. Eftersom materialet bestod av svar från enkäter vilket inte 

anses som en optimal undersökningsmetod vid kvalitativa frågeställningar (Pedersen, 2010) gör 

författaren inte anspråk på att resultaten ska anses återspegla verkligheten, utan snararare redogöra 

för arbetsgivares retorik kring sina motiv.   

Metoden för undersökningens andra del var kvalitativa intervjuer vilket höll högre grad av lämplighet 

i form av metodval för kvalitativa frågeställningar. Även intervju som metodval har dock sina 

begränsningar vilket författaren har varit medveten om och vidtagit åtgärder för i syfte att minimera 

begränsande effekter av, vilket redogjordes för i kapitel fyra. Även om kvalitativa metoder enligt 

Bryman och Bell (2011, s. 623) anses generera mer naturliga beskrivningar av verkligheten än 

kvantitativa metoder så är ändå intervjusituationen konstlad i någon mån eftersom det rör sig om ett 

samtal som utförs under organiserade former och som avviker från respondentens vanliga sysslor 

under en arbetsdag. Därför kan intervjurespondenternas beteende och svar inte anses vara helt 

överensstämmande med verkligheten. 

Eftersom intervjuer enligt Alvehus (2013, s.81) är den metod som företrädesvis används för att få en 

bild av människors subjektiva upplevelser, åsikter och känslor och undersökningens andra del syftade 



64 
 

till att generera empiri som redogjorde för en mer erfarenhetsbaserad motivbild, så upplevdes 

intervjuer som ett motiverat metodval. I efterhand anser författaren att metoden också har 

genererat empiri som varit relevant för undersökningens frågeställning och syfte. Författaren är dock 

medveten om att de upplevelser och åsikter som intervjurespondenterna gett uttryck för under 

intervjusituationen eventuellt inte återspeglar vad de uttrycker i andra sammanhang. Som Pedersen 

och Neergaard (2009) konstaterat kan också intervjurespondenternas svar präglas av en medveten 

eller omedveten vilja att gynna organisationens anseende. 

En metod som hade kunnat vara aktuell som alternativ till intervjuer är fallstudie, där 

undersökningen enligt Alvehus (2013, s.75) syftar till att beskriva ett specifikt fall vilket kan användas 

i syfte att generalisera eller peka på avvikelser. Eftersom den aktuella undersökningen ämnade 

undersöka ett fenomen som redan initialt utmärkte sig som mångfacetterat så hade det sannolikt 

krävts ett antal fall för att fånga mångfalden vilket gör att fallstudie ansågs vara ett mindre lämpligt 

val.      

 

7.2 Mångfald och intressenter 

Då studien innefattat en avgränsning som exkluderat perspektivet från den part som faktiskt är mest 

central i sammanhanget, så får en av studiens brister anses vara att praktikanten själv aldrig fick 

komma till tals. Praktikantens bild av arbetspraktiken så som den framställts av Jobbsprånget och 

arbetsgivarrepresentanterna har varit att arbetspraktiken är en positiv och berikande upplevelse där 

de fått utföra kvalificerade arbetsuppgifter och fått stöd av arbetsgivaren. Utan att ha inkluderat 

praktikanternas perspektiv kan inte detta inte bekräftas, även om det är de upplevelser som övriga 

parter har förmedlat.  

Den erfarenhetsbaserade undersökningen har även utförts i en enda organisation, där det finns ett 

starkt centralt stöd för projektdeltagandet och en internt styrd samordning när det kommer till 

exempelvis utbildning och mottagande. Organisation X verkar otvivelaktigt representera en 

arbetsgivare som utnyttjar sitt deltagande på bästa sätt, baserat på både deras egna och 

Jobbsprångets utsagor. Resultatet hade säkerligen kunnat se annorlunda ut i en organisation som 

inte var lika dedikerade eller inte hade ett strategiskt förankrat syfte med sitt deltagande. Risken 

med att involvera andra organisationer hade dock varit att de inte varit fullt så mogna i sitt 

projektdeltagande och inte kunnat erbjuda samma tyngd i form av erfarenhet och bredd som 

Organisation X gjort. Som tidigare nämnt har också stor vikt lagts vid att Organisation X:s 

koncernspråk är engelska och att kunskap i svenska språket generellt ansetts vara av sekundär 

betydelse till skillnad från andra organisationer där bristfällig 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 bättre förutsättningar för att kunna utföra arbetsuppgifterna på ett sätt som 

gör deras kompetens rättvisa. 

7.3 Hållbarhet och den samhälleliga dimensionen 

Studiens utgångspunkt berörde matchningen på arbetsmarknaden och risken för att nyanlända 

akademiker fastnade i okvalificerade och segmenterade delar av arbetsmarknaden (Franzén & 

Johansson, 2004). Detta innebär ett samhälleligt resursslöseri ur både ett socialt och ekonomiskt 

perspektiv. Ur ett socialt perspektiv eftersom individer som egentligen har en kvalificerad utbildning 

och arbetslivserfarenhet går miste om relevant erfarenhet samtidigt som deras kvalificerade 

kompetens blir alltmer inaktuell (Franzén och Johansson, 2004). Det ekonomiska resursslöseriet 

framkommer tydligt vid beaktande av de finansiella investeringar som krävs för att ge en individ en 

komplett utbildning jämfört med de investeringar som krävs för att komplettera en utländsk 

utbildning (SACO, 2015). De yrkesområden som det dessutom råder brist på hos de svenska 

organisationerna torde framförallt vara aktuella att hitta lämpliga matchningsmetoder till. Som 

Näringsdepartementet (2002) påpekar är det viktigt för kompetensförsörjningen på 

arbetsmarknaden att arbetsgivarna tar ansvar för att identifiera, förvalta och utveckla den 

kompetens som finns. När det finns då finns outnyttjad och samtidigt efterfrågad kompetens torde 

organisationerna vara desto mer engagerade i att leva upp till den rollen eftersom båda parter har 

ett behov av varandra. På samhällelig nivå efterfrågas en ökad sysselsättning och en bättre utnyttjad 

matchning av kompetensen och på organisatorisk nivå uttrycks ett behov av kvalificerad kompetens 

(Regeringsuppdrag, 2018).  

Att engagera sig i arbetsmarknadspolitiska åtgärder som arbetspraktik för nyanlända akademiker är 

en potentiellt värdeskapande aktivitet för organisationer, oavsett om motivet berör 

kompetensförsörjning, kompetensutveckling, avlastning eller andra anledningar, vilket 

överensstämmer med Pedersen och Neergards (2014) och Grankvists (2012) bild av CSR-aktiviteter 

som integrerade i den övergripande verksamheten. Ur hållbarhetssynpunkt är arbetsgivares 

deltagande i projektet högst motiverat eftersom det har potentiellt positiva effekter på både 

organisationens lönsamhet och samhällets välmående vilket innebär förutsättningar för det som 

Porter och Kramer (2011) definierar som delat värde. Detta gäller även om organisationen inte 

anställer praktikanten eftersom organisationen kan ha erhållit värde i form av exempelvis 

kompetensutveckling eller avlastning medan praktikanten har erhållit fördelar i form av ökad 

anställningsbarhet vilket i förlängningen också ger bättre förutsättningar för att öka sysselsättningen 

och optimera matchningen på arbetsmarknaden.  
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7.4 Rekommendationer 

Under den erfarenhetsbaserade undersökningen har det framgått att vissa 

arbetsgivarrepresentanter skulle avstå deltagande i en ny praktikperiod eftersom de haft en 

känslomässigt negativ upplevelse av att inte kunnat anställa praktikanten efter praktiktidens slut. Att 

ta emot en praktikant innebär visserligen ett tidskrävande åtagande från mentor utöver ordinarie 

arbetsuppgifter samt viss administration av manager, men överlag verkar 

arbetsgivarrepresentanterna anse att värdet praktikanterna har tillfört arbetsplatsen övervägt 

investeringen från arbetsgivaren. Undersökningen visar också att arbetsgivarrepresentanterna i 

Organisation X upplever en inre motivation av att engagera sig i projektet, vilket Eva på Jobbsprånget 

upplever är en drivkraft även bland andra arbetsgivare: 

” (…) jag vill göra nånting för att hjälpa en individ tycker jag mig höra jättemycket. Jag 
hämtar och lämnar på dagis efter jobbet, jag kan inte engagera mig mer än att jag 
lämnar in kläder när det är kallt till vissa insamlingsställen. Men det här är faktiskt 
välsignat av arbetsgivaren att få göra på arbetstid och liksom göra någonting gott.” – 
Eva Glaumann, Jobbsprånget 

De instrumentella effekterna som arbetspraktikanterna i de flesta fall har visat sig generera i 

kombination med den inre belöning som arbetsgivarrepresentanterna upplever av sitt deltagande 

kan motivera deltagande i projektet även om praktiken inte resulterade i en övergång till anställning. 

Arbetsgivare som inte har kunnat erbjuda en anställning som en välförtjänt belöning till en 

kompetent praktikant behöver inte nödvändigtvis uppleva praktiktiden som ett utnyttjande eller svek 

mot praktikanten. Författarens rekommendation är istället att de ska se praktikperioden som ett 

tillfälle att ge praktikanten så mycket stöd som möjligt för att förbättra sin anställningsbarhet 

vilket innebär ett värde i form av förbättrade förutsättningar i sitt arbetssökande. 

Den största skillnaden mellan arbetsgivares retorik kring sina motiv och deras mer 

erfarenhetsbaserade motiv var att instrumentella motiv eller effekter fick en betydligt mer 

framträdande roll när motiven baserades på erfarenheter. Med bakgrund av tidigare nämnda 

rekommendation samt för att undvika risken att detta ses som en form av hyckleri, kan arbetsgivare i 

sin interna information i högre grad framhålla det organisatoriska värdet i form av instrumentella 

effekter som en praktikperiod potentiellt kan generera. Med detta åsyftas utförande av faktiska 

arbetsuppgifter som avlastar verksamheten eller som det i normalfallet inte finns resurser för. Detta 

förutsätter att praktikanten får kvalificerade arbetsuppgifter som är relevanta för dennes kompetens 

och att de syftar till att förbättra praktikantens anställningsbarhet. Enligt Franzén och Johansson 

(2004) kan arbetsuppgifter som är irrelevanta för praktikantens kompetens innebära negativa 

konsekvenser för individens väg till en kvalificerad anställning. För att arbetspraktiken ska generera 

så hög effekt som möjligt på praktikantens anställningsbarhet menade HR-medarbetaren på 
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Organisation X att den behöver innebära en inofficiell validering av praktikantens kompetens vilket 

kan tjäna som bekräftelse för en potentiell arbetsgivare att praktikantens utländska kompetens är 

överförbar till en svensk organisation. Detta innebär att praktikanten också behöver få ansvar och 

förtroende för att utföra kvalificerade arbetsuppgifter. Praktikanten behöver också handledning och 

stöd, även om arbetsgivarens motiv är 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 är med andra ord en förutsättning att praktikanten får det stöd som behövs och det ansvar och 

förtroende som krävs för att arbetspraktiken ska ha maximal effekt på praktikantens 

anställningsbarhet. I Riksrevisionens granskning från 2010 konstaterades att arbetspraktik som 

arbetsmarknadspolitisk åtgärd inte i någon större utsträckning leder till anställning. Där uttrycktes 

dock också en uppfattning om att arbetspraktiken inte var menad att inkludera samma 

arbetsuppgifter som de som utfördes av ordinarie anställda, vilket också torde förklara varför 

arbetspraktiken sällan övergick i anställning – praktikanten hade med det ingångsvärdet sannolikt 

inte haft förutsättning att visa sig anställningsbar för arbetsgivaren.  

7.5 Förslag till framtida forskning 

HR-medarbetaren på Organisation X och Eva på Jobbsprånget berör samma fenomen men använder 

olika formuleringar när de reflekterar kring arbetspraktiken som medel till anställning. Eva på 

Jobbsprånget menar att en aktiv eller genomförd arbetspraktik genererar en sorts certifiering som 

höjer attraktionsvärdet för arbetsgivaren medan HR-medarbetaren menar att det rör sig om en 

informell validering av kompetens. I båda fallen innebär det att en annan svensk arbetsgivares 

bedömning av en persons arbetsförmåga under några enstaka månader väger tyngre än en flerårig 

utländsk akademisk examen och/eller avancerad kompetens från en utländsk arbetsgivare. Förslag 

på framtida forskning skulle kunna vara att undersöka och förklara de processer som styr denna 

skeva prioriteringsordning av kvalifikationer. 

Vad gäller arbetsgivarmotiven så finns det en uppenbar brist i undersökningen eftersom den 

utelämnar perspektivet från praktikanten själv. Förståelsen för arbetsgivarmotiven skulle potentiellt 

komma att utvecklas ytterligare om även praktikanten själv fick ge sitt perspektiv till skälet till 

arbetsgivarens deltagande. Ett ytterligare förslag till framtida forskning skulle därför vara att 
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inkludera även praktikantens upplevelse av arbetsgivarmotiv och arbetspraktikens effekt på 

anställningsbarheten.  

Slutligen efterfrågas forskning angående relationen mellan dels organisationernas tendens att 

efterfråga mångfald samtidigt som mångfald i den mån den avviker från den normativa bilden av den 

svenska medarbetaren anses vara något som hämmar vederbörandes anställningsbarhet. Bromée et 

al. (1996) refererade till de informella och ibland diffusa koder som utgör regelverket för hur 

anställda förväntas bete sig på arbetsplatsen som ”tyst kunskap” vilken förvärvas successivt i takt 

med ökande arbetslivserfarenhet. Exempelvis hur en av Organisation X:s praktikanter ombads 

undvika att vara så hövlig eftersom det inte ansågs vara ett beteende som passade på en svensk 

arbetsplats, trots att det uppfattades som en positiv egenskap i övriga världen. Det finns något 

paradoxalt i att söka mångfald för att skaffa sig fördelar i form av språkliga, kulturella och 

konkurrensmässiga kunskaper (Broomé et al., 1996, s.104), men samtidigt uppmana människor att 

anpassa sig till den svenska anställningsbarhetsmallen även ifråga om till synes oförargliga beteenden 

som dessutom är kutym i ett globalt sammanhang. Det verkar finnas en motsättning kring den 

retoriska efterfrågan på mångfald och uppfattningen om vilken grad av mångfald som faktiskt är 

önskvärd i praktiken. 
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❖ Broomé, P., & Studieförbundet Näringsliv och 
samhälle. (1996). Varför sitter ”brassen” på bänken? 
Eller varför har invandrarna så svårt att få jobb? (1. 
Uppl ed.). Stockholm: SNS (Studieförb. Näringsliv och 
samhälle). 
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9. Bilagor 

9.1 Intervjumall Mentor 

 Inledning 

- Information om uppsatsen och respondentens rättigheter? 

- Ljudinspelning? 

- Rollbeskrivning? 

- Avdelningen och/eller arbetsgruppens arbetsuppgifter 

- Deltagande i Jobbsprångets praktikprojekt vid hur många tillfällen? 

 Inför praktik 

Kännedom om praktikprojektet  

- Var kom informationen ifrån? 

- Vad innehöll informationen? 

Deltagande 

- Varför delta? 

- Förväntan/press från annan part? 

- Hur togs beslutet? 

- Varför tror du Organisation X deltar? 

Rekryteringsprocessen 

- Vem utförde? 

- Vilka kriterier avgjorde kandidat? 

 Under praktik 

Handledning 

- Varför du som mentor?  

- Handledarutbildning? 

- Vad gav den? 

Praktiken 

- Vilka arbetsuppgifter? 

- I linje med praktikantens erfarenhet? 

- Interna utbildningar/föreläsningar för praktikanten? 

- Insatser för praktikant orelaterade till arbetsuppgifter? 

- Hjälp med arbetssökande? 

 Efter praktik 

- Mål med praktik? 

- Resultat? 

- Inställning till nytt deltagande? 

 Avslutning 

- Tack för ditt deltagande 

- Är du intresserad av att ta del av resultatet? 
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9.2 Intervjumall Manager 

 Inledning 

- Information om uppsatsen och respondentens rättigheter 

- Ljudinspelning? 

- Rollbeskrivning? 

- Avdelningen och/eller arbetsgruppens arbetsuppgifter 

- Deltagande i Jobbsprångets praktikprojekt vid hur många tillfällen? 

 Inför praktik 

Kännedom om praktikprojektet  

- Var kom informationen ifrån? 

- Vad innehöll informationen? 

Deltagande 

- Varför delta? 

- Förväntan/press från annan part? 

- Hur togs beslutet? 

- Varför tror du Organisation X deltar? 

Rekryteringsprocessen 

- Vem utförde? 

- Vilka kriterier avgjorde kandidat? 

 Under praktik 

Handledning 

- Vem handledde? 

- Om annan person, varför den?  

- Vad fick hen för information? 

- Handledarutbildning? 

- Vad gav den? 

Praktiken 

- Vilka arbetsuppgifter? 

- I linje med praktikantens erfarenhet? 

- Interna utbildningar/föreläsningar för praktikanten? 

- Insatser för praktikant orelaterade till arbetsuppgifter? 

- Hjälp med arbetssökande? 

 Efter praktik 

- Mål med praktik? 

- Resultat? 

- Inställning till nytt deltagande? 

 Avslutning 

- Tack för ditt deltagande 

- Är du intresserad av att ta del av resultatet? 

  



75 
 

9.3 Intervjumall HR / Strategisk roll 

 Inledning 

- Information om uppsatsen och respondentens rättigheter. 

- Ljudinspelning? 

- Rollbeskrivning? 

- Roll i Jobbsprångets praktikprojekt?  

- Engagerad i Jobbsprångets praktikprojekt sedan hur länge? 

 Praktikprocessen 

- Hur går processen inför en praktikperiod till? 

- Vad får deltagande managers för information angående genomförande och angående 

syfte? 

- Hur går handledarutbildningarna till? 

- Vad ska utbildningsdeltagarna får ut av den? 

- Hur går till introduktionsdagarna för praktikanterna till? 

- Vad ska deltagarna få ut av dem? 

 Deltagande 

- Varför deltar Organisation X? 

- Vad är den viktigaste anledningen? 

- Finns det en press på Organisation X att delta? 

- Varför väljer managers att delta? 

- Hur ser du på deltagande utan vakans? 

- Hur följs deltagande upp? (Synliggörande/mål/kvoter/positivt uppmärksammande?) 

- Hur följs icke deltagande upp? 

 Resultat 

- Vad händer efter praktikperioden? 

- Vad ska praktikanten få med sig från en praktikperiod? 

- Vad är det viktigaste de får med sig? 

 Avslutning 

- Tack för ditt deltagande 

- Är du intresserad av att ta del av resultatet? 
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9.4 Personliga reflektioner 

Arbetet med uppsatsen har upplevts värdefullt ur flera läromässiga aspekter. Dels har processen att 

identifiera och applicera teorier som är relevanta för sammanhanget och förklara kopplingarna dem 

emellan på ett sätt som ska upplevas begripligt för läsaren genererat en djupare förståelse för 

teoriernas innebörd och användningsområden. Denna förståelse har sedan krävts för att kunna inta 

ett mer övergripande perspektiv och kunna se nya aspekter i respektive motiv. Att applicera 

teorierna i praktiska och konkreta sammanhang har inneburit en förståelse för att ett fenomen sett 

ur ett erfarenhetsbaserat perspektiv är mer komplext än dess teoretiska förklaring. Den 

erfarenhetsbaserade undersökningen har genererat insikter om att det finns fler perspektiv att 

beakta och att dessa bör ses i gråskalor snarare än i svart eller vitt.  

Vidare har uppsatsarbetet gett nya kunskaper inom forskningsprocessen, framförallt kring de 

metodmässiga och etiska krav som forskningsarbete ställer på utövaren. Det har även ställt nya, och 

stundtals mödosamma, krav på min egen akademiska kapacitet och reflektionsförmåga vilket har 

fordrat ett dedikerat förhållningssätt till uppsatsens framskridande. En oväntad svårighet, vilket 

sannolikt hade underlättats något om uppsatsen skrivits tillsammans med ytterligare en författare, 

har varit att orientera sig i uppsatsens växande textomfattning. Att kunna se den egna texten ur en 

extern läsares ögon och identifiera den struktur och uttrycka de samband och förklaringar som krävts 

för att göra texten begriplig och relevant har varit utmanande och tidskrävande men har också 

sannolikt gjort att jag har utvecklats som skribent.  

Min ambition inför uppsatsarbetet var att behandla ett ämne som jag brann för. Det kunde sannolikt 

lett till en mindre komplex forskningsresa att ha valt ämne utifrån andra premisser, men det hade 

inte på långa vägar upplevts lika motiverande att utföra. Att ta sig an det aktuella ämnet har krävt 

åtskilliga timmars inläsning och en hel del ihärdighet för att få tillgång till och inblick i de processer 

som omger det. Den färdiga uppsatsen behandlar antagligen tillräckligt med ämnen för att kunna 

generera ett par uppsatser till, men det var så det fick bli för att den skulle resultera i en helhet som 

upplevdes tillfredsställande och bidrag som upplevdes relevanta. 

Att avsluta utbildningstiden med att arbeta självständigt och själv besluta om undersökningens 

tillvägagångssätt samt planera sin egen tid har varit en nyttig erfarenhet inför ett arbetsliv som ställer 

ett betydligt högre krav på initiativtagande och förmåga till självständighet än rollen som student 

vanligtvis gör. Min handledare, Anna Larsson, har dock inneburit ett stort stöd och en, vad det tycks, 

aldrig sinande källa till energi. Hon har ständigt utmanat mina tankegångar och hjälpt mig se nya 

perspektiv samtidigt som hon har uppmuntrat mig att våga avvika från ett traditionellt utförande och 
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istället ta beslut som ledde fram till en struktur som, trots sin avvikelse, var den som kändes mest 

logisk för mig.     

 


