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Denna uppsats tillkom pa grund av att forfattarna upplever att det finns ett behov
av praktisk tilldmpning av teoretiska kunskaper och kontakt med arbetdlivet
inom p-programmet.

Intentionen med uppsatsen ar att undersoka hur ett antal arbetsgivare resonerar
kring p-programmet, nyutexaminerade personalvetare, erfarenhet och praktik.

En kvalitativ undersbkning genomfdrdes i form av intervjuer med nio
representanter for olikatyper av foretag och organisationer. Samtliga
intervjupersoner hade eller hade haft nagon form av inflytande i tillséttandet av
personalvetare.

Resultatet visar att de intervjuade arbetsgivarnai samtligafall utom ett sallar
bort alla sbkande utan praktisk erfarenhet av personaarbetei ett tidigt skedei
urval sprocessen vid nyanstélIning. Samtliga intervjuade stélde sig postivartill
praktik i utbildningen dock utan att namna studentens chans att uppna ett
optimalt 1&rande som Gvergripande skal.

praktik, larande, learning by doing, erfarenhetsbaserat |arande, experimental
learning, larcykel
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1 INLEDNING

Nér vi borjar titta pa platsannonser déar foretag soker personalvetare, slasvi av hur annons
efter annons talar samma sprak. Foretagen listar upp fardigheter som personalvetaren ska
besitta, samtidigt som ett antal & i yrket &r ett av de krav som omnamns. Ar végen till
dromjobbet endast tillganglig genom kontakter om man inte har erfarenhet av praktiskt
personalarbete?

De flesta universitet och hogskolor tog bort praktikperioden som fanns inom davarande p-
linjen i samband med den nya hdgskoleférordningen 1993. P-linjen innehdll 140 p men sedan
den omformadestill program ingar endast 120 p och praktikterminen togs bort. Man ansag att
universitetets roll var att tillhandahalla den teoretiska ramen och att praktik inte htrde hemma
i den akademiskavarlden. Vissa universitet menar att den praktiska erfarenheten ska
tillhandahdllas pa den blivande arbetsplatsen.

Under var tid pa utbildningen har behovet av praktik standigt diskuterats bland p-studenter.
Med det inte sagt att alla vill ha praktik, men personligen kdnner vi ett stort behov av att
kunna férankra och befésta vara teoretiska kunskaper genom att tillampadem i praktiken.
Kontakten med ” verkligheten” kanns svag och detta bidrar till en osdkerhetskansla hos en del
p-studenter. Hur ska man kunna 6vertyga en potentiell arbetsgivare om sin egen fortrafflighet
nér man under utbildningstiden séllan kommit i kontakt med den verklighet man kan komma
att méta som nyutexaminerad?

Vi menar galvklart inte att det & universitetets ansvar att ge oss béttre gévfortroende eller
fungera som en arbetsformedling men kopplingen till arbetslivet behtver enligt oss forstarkas,
aven om man lagger tyngdpunkten pa det teoretiska kunskaperna. Visst kan studenter sjdva
ordna kontakter med arbetslivet under utbildningen men vi tror att fler studenter och
arbetsgivare skulle gynnas om det skedde under mer ordnade former. Det finns studenter som
erbjuder sig att jobba gratis pa foretag for att " fain en fot” vilket vi anser devalverar
utbildningens varde. Ar inte utbildningen i sig vard ndgonting utan kontakter och erfarenhet?
Vad tycker arbetsgivarna?

Vi har riktat in oss pa att tala med arbetsgivare i var uppsats men hade tid och utrymme
funnits hade det givetvis varit intressant att gora en studie av p-studenters upplevelser av
praktikbehov inom utbildningen. Varatankar utgar fran vara egna upplevelser och de samtal
vi haft med medstudenter under véar studietid. Vi & inte ute efter att generalisera och siga att
alla studenter upplevt utbildningen pa samma satt som vi, men det finns de som gor det. Det
bor saledes podngteras att nar vi hér i inledningen talar om p-studenter & det endast utifran
var icke vetenskapliga erfarenhet.

Personligen tror vi att det finns mycket att vinna pa att kombinera teoretiska studier med fler
diskussioner kring arbetdivets villkor och mer 1angvariga praktiska moment.
Alla dessatankar och asikter har fungerat som en trampolin till uppsatsarbetet.



2 PROBLEMFORMULERING

Skulle arbetsmarknaden bli mer l&ttillganglig for personalvetare om praktik aterinfordes” pa
schemat” ? Skulle praktik cka majligheternatill optimalt 1arande? Véar dvertygelse ar att
manniskans l&rande i allra htgsta grad gynnas av ett samspel mellan teori och praktik. Det
finns ett glapp mellan uthildning och arbetsliv da varken universitet eller arbetsgivare vill ta
pasigintroduktionenin i den praktiska yrkesrollen. Arbetsgivarna ar ovilliga att satsa pa
nyutexaminerade (da detill synes har fatjanster som lampar sig for nyutexaminerade
teoretiker) och i utbildningen finns numer inte utrymme for praktik. Foreligger det ett behov
av att infora praktiska moment i utbildningen och hur skulle praktiken kunna vara utformad
for att bidratill en optimal l&randesituation? Vad kan man fa ut av praktik som man inte kan
f& genom teoretiska studier? Vad & det som gor att manga arbetsgivare tvekar infor att
anstalla nyutexaminerade personalvetare? Hur uppfattas personal vetarens brist pa praktiska
kunskaper pa arbetsmarknaden? Det finns manga fragor rorande detta amne och det kan
belysas ur manga olika perspektiv. Att undersoka sa manga fragor kring praktik, utbildning
och arbetdliv |ater sig inte grasi en c-uppsats varfor vi finner det nodvandigt att begransa oss
till ett mindre fragment i var undersokning. Att vi valt att undersoka amnet ur ett
arbetsgivarperspektiv har sin grund i att vi vill skapa oss en bild av hur arbetsgivare resonerar,
da majoriteten platsannonser vi tittat pa dnskar personalvetare med erfarenhet av praktiskt
personalarbete.

3SYFTE

Syftet med uppsatsen ar att undersoka en grupp arbetsgivares installning till p-programmet,
nyutexaminerade personalvetare, erfarenhet och praktik.



4 TEORI

4.1 Litteratur

Litteratursokningen har skett pa universitetshiblioteken Social- och Beteendevetenskapliga
biblioteket, UB1, Medioteket pa Lararhtgskolan i Malmo samt Stadshiblioteket i Malmo och
Arbetslivsinstitutets bibliotek. Vi har utnyttjat deras sokbaser pa Internet (Eric, Libris, Lolita,
Arbline och Vega) med sokord som: praktik, larande, p-programmet, p-linjen, praktisk
kunskap, handledning, practice learning, teaching, learning by doing. Vi sokte ocksa direkt pa
forfattarnamn som vi kommit i kontakt med tidigare i var utbildning. Vi har aven fatt
litteraturfordag fran var handledare.

Vi fann ett stort urval litteratur i var sokning. Dessa bdcker genomgick en forsta granskning
varvid ett flertal valdes bort, davi € ansdg dem relevanta eller av tillracklig vetenskaplig
kvalitet. Det kunde bero pa de inte hade valdokumenterade kallor eller att litteraturen t ex
behandlade inlarningspsykologi snarare an larande. Ett flertal bocker behandlade praktik inom
universitetsutbildning men detta gallde framst sjukskoterskepraktik, lararpraktik och i nagra
fall socionompraktik, vilkavi fann svart att anvanda.

Den litteratur som slutligen valdes ut behandlar till stor del teorier om larande och omréadet
erfarenhetsbaserat 1&rande. En del bocker gav oss uppslag till nya stkningar och nya
forfattare. Vi valde ut en blandning av adre och nyare litteratur. Den adre litteraturen ar
fortfarande aktuell och relevant. Bade svensk och internationell litteratur har anvants da dei
sammanhanget kompletterat varandra.

4.2 Teorigenomgang

Nedanstéende citat & mahandainte skrivet av en utbildad pedagog, men &r andatraffande i
sin beskrivning av det fenomen vi vill belysa

” Om ni vill forvarva kunskap, maste ni delta i praktiken for att forandra verkligheten. Om ni vill veta hur ett
paron smakar maste ni forandra paronet genom att salva &ta det. All akta kunskap har sitt ursprung i
erfarenheten”

Mao-Tse-Tung

For att forsoka uppna det optimala larandet, anser vi att man bor infora praktiska moment i
den teoretiska utbildningen. Den formella kunskapen &r ofullsténdig utan sin motpol praktiken
och for att belysa detta har vi tagit stod av litteraturen.

" Learning iswider than education; education is only one social institution in which learning occurs, albeit the
only one specifically directed toward it. Indeed the reduction of human learning to the social institution of
education is one of the typical features of the modern era. But all the social institutions together cannot contain
learning, since learning is fundamental to human being and to lifeitself. These ingtitutions exist only to facilitate
the smooth functioning of the social system, and so they may often constrain learning. Without them, though,
there WOllJ|d be a lot less opportunity for human learning and development; thisis a part of the paradox of being
human”

| samspel med sin omvarld utvecklas individen enligt John Dewey.? | detta samspel lars
socialaregler, sammanhang, samt begreppsbildning. | manga av de filosofiska skrifter
forfattade av Dewey framkommer denna dial ektiska tanke. Dewey myntade begreppet

! Jarvis, 1992, s. 10
2 Dewey, 1980



learning by doing vilket terspeglar i sin forenkling synen pa ménniskan som aktiv gentemot
sin omvarld och dér utveckling ses som en arbetsuppgift for individen. Manniskans intresse
och aktivitet & utgangspunkten i det arbete som blir individens utbildning och denna nas
genom en magjlighet att aktivt préva och experimentera. Lararens pedagogiska och fackliga
kunskaper ses som véagledande och har stor betydelse. Dewey menar ” ... att utbildning maste
ses som en fortgdende rekonstruktion av erfarenheter, att utbildningens process och mal ar en
och samma sak.” 3

Hans kritik av den formella undervisningssituationen utan koppling till livserfarenheter blir
stundtals hard;

" | kritiska 6gonblick inser vi alla att den enda disciplin som blir bestdende, den enda form av tréaning som blir
till omedelbar insikt &r den somvi far genom livet alvt. Att vi lar oss av andras erfarenheter, av bocker och av
andras synpunkter endast nar de har samband med var egen erfarenhet, det &r inte bara ett talesatt... Det ar
bara nar man later en inskrankt och fixerad forestallning om traditionell skoldisciplin ta 6verhanden som man
|6per risken att bortse frén en djupare och mycket vidare form av disciplin: den som kommer av att man far ta
del av konstruktivt arbete, bidra till ett resultat, som &ven om det &r socialt till sin natur, for den skull inte &r
mindre uppenbart och patagligt till formen- och foljaktligen ocksd i en form dar man kan ta ansvar och gora
adekvata beddmningar” . 4

Dewey poangterar alltsd vikten av att kunskap utgér ifrén individens erfarenheter. Aven om
larandet institutionaliseras i form av utbildningssystem anser Dewey att det teoretiska lérandet
maste kopplas till praktiska erfarenheter i ett dialektiskt samspel.

Detta samspel mellan teori och praktik ar nagot som fler teoretiker poéangterar. Det man lar
genom erfarenhet, formedlar konkret och praktisk kunskap och ger grunden for att stélla mer
konkreta och valriktade fragor. Inom skola och universitet utvecklar man teoretiska anal yser
och for resonemang vidare for att fa en helhetsforstael se av amnesomrédet. Dessatva
kunskapsomraden borde gestillfalle att komplettera varandra och bidratill en mer
grundlaggande forstael se och kunskap, som &r rikare pa perspektiv.

Kolb har foljande definition palarande;

" Learning is the process whereby knowledge is created through the transformation of experience” >

% Dewey, 1980, s. 45
4 Dewey, 1980, s. 58
> Kolb, 1984, s. 41



Larande och utveckling verkar bast i en integrerad process som bdrjar med en faktisk konkret
erfarenhet och som fdljs av en registrering av densammai vilken man reflekterar over
konsekvenserna av den. Dessa data analyseras, individen “ forstar” och kan tolkainneborden,
det vill sagaindividen formar en teori. Beroende pa vilken erfarenhet man gjort av det
intréffade kan man antingen anvanda sig av samma monster eller préva ett nytt mot
bakgrunden av det man lrt.°

Kolbslarcykel:

| Concrete experience ‘

Active Observations
Experimentation and reflection

Conceptualization
t And generalization J
(fig. 1, Kolb, 1984 s. 41)

Det &r viktigt att papeka att larcykeln visar en idealbild av 1&rande som inte ska ses som steg
som naturligt foljer pavarandrai alasituationer och for alla manniskor. Lundmark tolkar
Kolb pafdljande sétt; “ For att en person ska lara sig effektivt av sina erfarenheter, bor hon
fungera val i alla fyra stegen i den beskrivna modellen. Somindivider har vi emellertid starka

och svaga sidor som sammanfaller med dessa fyra faser” .’

Méanniskans kognitiva stil har betydelse for tillgodogorandet av formell och informell
undervisning vilket berdrs bl aav Ellegard. Han menar att manniskors forméaga att tillagnasig
undervisning och inlarning &r olika for olikaindivider och darfor bor hansyn tastill den
sociala kontext vari undervisningen ager rum.®

Jarvis for foljande resonemang avseende férhallandet mellan praktik och teori;

" One of the paradoxes of studying learning is that so many scholars who have tried to understand it have
isolated their subjects from the social world, rather than seeking to understand the social process of learning
that has made them what they are. This social process has two dimensions. There is direct experience that
occurs through action and is experienced through senses; thiswill be called primary experience. Thereisalso
mediated or indirect form of experience that comes through communicative action; | will refer to thisas
secondary experience. Primary experience is practical, whereas Secondary experience may be more theoretical.
However, Secondary experience can rarely occur without Primary experience as well. It occurs when people
interact and communicate information and ideas to each other through language and other modes of
communication” . °

L arande bestér av tva dimensioner menar Jarvis. Han bendmner dessa dimensioner ‘ primary
och secondary experience’ . Det &r inte fruktbart att isolera de tva fran varandra. Det &r viktigt
att poangtera den sociala kontextensroll i larandet.

5Kolb, 1984, s. 42

" Lundmark, 1998, s. 25

8 Ellegérd, (i Gustafsson & Marton, 1986) 1986.
9 Jarvis, 1992, s. 14



En ensidig inl&rningssituation kan snarare forhindra larande @n stimulera det kreativa
forloppet. Laroplanen, till exempel, har uttalade intentioner som syftar till att frémjalarandet,
men ofta & det ett helt annat |arande som paverkar eleven. Den sociala kontext vari larandet
sker préglar eleven och kan fatill foljd att det & inlérningssituationen som larsin snarare an
innehdllet.

" De uttalade mal en utbildningsinstitution har pa papperet ar siledes en sak- det &r dess direkta avsikter, dess
manifesta funktion. En helt annan sak &r de konsekvenser den har oavsett dess uttalade syfte. En traditionell
utbildningsinstitution- som skolan- gor nagot med barnen medan den undervisar dem. Skolans sociala
biverkningar kan vara vél s& omfattande och viktiga som dess manifesta funktioner” .*°

Genom en |angt driven arbetsdelning och specialisering har den naturliga
arbetslivsuthildningen fatt flyttasin i den formella uthildningssituationen. Man kan séga att
villkoren for kunskapsformedling féréndrades nér skolan fick ett allt strre ansvar for
individens utbildning. Forvarv av kunskaper skedde inte langre genom ett direkt deltagande i
produktionen utan forutsatte langvarig inlarning i specifika miljoer. Genom spraket, det vill
ségai litteraturen l&r vi om den vérld vi sedermera skafungerai.

Vad & dapraktisk respektive teoretisk kunskap? | boken Praktikgrundande kunskap beskrivs
ordens ursprungliga betydelse; ” praktisk ar att vara utdvande, verksam, aktiv, medan
teoretisk &r att betrakta” . * Begreppen anger olika vagar till kunskap, inte samma kunskap,
men om de ges tillfalle att komplettera varandra bidrar det till en fordjupad inlérning till gagn
for individen. Vidare beskrivs skillnaden mellan de tva med hjélp av ett kinesiskt ordsprak;

" Fisken vet inte att den simmar i vatten forréan den en gdng har hoppat ovanfér vattenytan” .*?
Carlgren menar vidare att praktisk kunskap bendmns som huvudsakligen oartikulerad och i
liknelsen med det kinesiska ordspraket omfattas den av sdva kunskap om hur man tar sig
fram i vattnet som kunskap om vattnet. Erfarenheten gor att individen tillagnar sig kunskap
om vattnet, hur det smakar och férnimms, dess egenskaper. Den praktiska kunskapens
begransning innebér att man inte kan benamna vattnets bestandsdelar. For att eleven ska
kunnatillgodogéra sig den oartikul erade kunskapen, kravs en form av larlingsskap. Genom
observation av handlaget tilléts individen déarefter préva sina fardigheter, korrigeras av
mastaren och |&r bade av praktiken och av lararen. Man ser i forlangningen inte pa tanke och
handling som tv& skilda foreteel ser utan som tva sidor av samma sak.*®

" Kunskapen &r inte ndgot som finnsi en person och som bestammer utformningen av praktiken. Kunskapen finns
istallet sa s mellan praktikern och praktiken - den &r lika mycket ett svar pa verkligheten somen
konstruktion” .*

| jdmforelsen med den praktiska kunskapen ses den teoretiska som artikulerad och kognitiv.
Genom kognitivt arbete kan man beskriva, om man atergar till liknelsen med vattnet, hur man
tar sig fram i vattnet, liksom vattnets kemiska formel. En ensidig teoretisk inlarning kan
resulterai ” ...att man manga ganger kan forklara hur saker och ting héanger ihop, medan man

har betydligt svérare att veta vad och hur man ska gora” .*>

Dadennaindelning bade ar grov och ofullstandig ar det viktigt att papeka att den inte far ses
som en beskrivning av skillnaden mellan praktikers och teoretikers kunskaper. Dessa bada

19 Moxnes, 1984, s. 51

1 Carlgren, (i Bergendahl, 1990) 1990, s. 76
12 Carlgren, (i Bergendahl, 1990) 1990, s. 76
13 Carlgren, (i Bergendahl,1990) 1990.

14 Carlgren, (i Bergendahl, 1990) 1990, s. 77
1% Carlgren, (i Bergendahl, 1990) 1990, s. 77



kunskapstyper kompletterar varandra och finns bade hos praktiker och teoretiker men i
varierande form.

Nielsen & Kvale har i boken Mastarlaraframhallit praktikens betydel se genom larlingsskap.
De har ett relativt kritiskt forhalIningssétt till vad de anser vara en dverdriven fokusering pa
den formella undervisningen.

" Vi dnskar motverka den dubbla abstraktion fran bade larandeinnehall och larandesituation som har préaglat
mycket av den psykol ogiska larandeforskningen. Denna fokuserar pa formella laroprocesser som ar 16sryckta
fran larandets innehall och den situation dar larandet sker. Vi uppfattar daremot allt larande som
innehallsinriktat och situerat. Genom att fokusera pa mastarlara som en konkret utgangspunkt for att forsta
larande forsoker vi motverka den moderna pedagogikens monopolisering av |arande, med dess underforstadda
premiss att |arande forutsatter undervisning” .*°

Med en bred teoretisk bas som utgangspunkt finns stora chanser att med praktikmdjligheter
forbereda el evens véag mot arbetslivet.

" Utgangspunkten for att lara sig praktiskt anvandbar kunskap bor vara att man deltar i en levande och aktiv
organisation. Det ar foga tvivel om att en levande organisation ocksa ar det basta ” |arosatet” . Reell kunskap
uppstar bara genom att ménniskor okar formagan att salv [6sa sina problem och att sjalv beméastra sin
livssituation” "’

Rogers ar av liknande uppfattning och havdar att ” det enda slag av inlarning somi betydande
utstrackning paverkar beteendet &r en empirisk, salvtillagnad inlarning.” *°

Dennainlarning utfaller bast om den kan involvera helaindividen sava emotionellt som
kognitivt. Individen har en naturlig fallenhet for att |ara men kunskapen maste uppfattas som
relevant for individens egna syften och blir meningsfull forst genom handling. Ellstrém menar
att ” forutsattningen for en god |&randepotential ar att uppgiften har en optimal komplexitet

men ocksa att den medger en hog grad av autonomi/kontroll” .*°

Metaldrande & en annan definition man moter ndr man soker i litteraturen. Detta begrepp kan
harroras till utbildningens latenta funktion, ndgot som namnts tidigare, d v s studenten
tillagnar sig de erfarenheter man tillgodogjort sig under undervisningsprocessen. Detta har
nodvandigtvis inte ndgot att géra med innehdllet eller de officiellalaromedlen utan snarare
med den pedagogiska utformningen att gra. Ar undervisningen problembaserad &r det galva
processen individen l&r sig.

" Att 1ara genom erfarenhet &r inte att inhdmta kunskaper i vetenskaplig mening. Det man lar genom erfarenhet
ger kunskaper som fungerar, inte nédvandigtvis sann kunskap. Det man [&r genom erfarenhet &r forst och framst
kunskap férankrad i den egna personen. Det innebér alltid ett personligt engagemang- hela ménniskan med
b&de tankar och kanslor &r indragen i |&roprocessen” .

De problem eleven maéter under inlérningsforloppet, de egenskaper och fardigheter individen
har anvant sig av, samverkansprocesserna mellan de olika akttrerna, eventuell
konflikthantering, detta & det som kallas metalérande, eller att |ara genom erfarenhet. Jarvis
héavdar att i en Oppen miljo kan studenten upplevasig fri att stéllafragor samt undersoka
savstandigaidéer.

16 Nielsen & Kvale, 2000, s. 26
" Moxnes, 1984, s. 60

18 Rogers, 1976, s. 142

1 Ellstrom, 1992, s. 95

2 Moxnes, 1984, s. 57

2 Jarvis, 1992



Praktiken och det experimentellaldrandet har sina kritiker och skeptiker bade i Sverige och
USA. Det saknas innehd | och substans havdas det. Det ses som dltfor pragmati skt for
akademiker och associeras med antiintellektuella trender i det amerikanska samhéllet. Kolbs
bok kan ses som ett inlagg i en debatt dar det praktiska forhallningsséttet forsoker erévra mark
inom de formella utbildningsinstitutionerna. Kolb poangterar vikten av teori inom det
experimentellalarandet och menar att utan teori riskerar praktiken bara bli en
utbildningsflopp.

" Experimental learning theory offers something more substantial and enduring. It offers the foundation for an
approach to education and learning as a life long process that is soundly based in intellectual traditions of
social psychology, philosophy, and cognitive psychology. The experiential learning model pursues a framework
for examining and strengthening the critical linkages among education, work, and personal development ” .

| nedanstaende figur visar Kolb hur det experimentellalarandet kan bli den saknade lanken
mellan arbetsliv och utbildning. Arbetsplatsen blir den milj6 for |arande som kompletterar den
formel Izg undervisningen, dar personlig utveckling & madjlig genom aktivt och meningsfullt
arbete.

Personal development

Experlmentan
Learnlng '

(fig.2, Kolb, 1984, s. 4)

Kolb menar ocksa att den formella utbildningen i vissafall har misslyckatsi att skapaen lank
mellan uthildning och arbete. Studenter kanner sig lurade da deras forvantningar pa yrkeslivet
inte uppfylls och arbetsgivare tycker att nyutexaminerade studenter & oférberedda pa sin
yrkesroll. Han pekar pa ett problem som ingen verkar viljataansvar for. En [Gsning &r att
infora det experimentellalérandet i utbildning och arbetdliv.

Ellstrom beskriver mer specifikt larande hos vuxna, nagot som han anser skiljer sig till viss
del frén ungas. Vuxna har storre méjligheter att i sitt |arande utnyttjainlarningsstrategier och
kan i hogre utstdckning anvanda sig av tidigare kunskaper och erfarenheter for att [ara. Han
menar vidare att ” uttrycket vuxnas larande innebar emellertid inte ett antagande om mer
grundlaggande skillnader vad géller |arandets mekanismer beroende pé &lder” .2*

2 Kolb, 1984, s. 3
ZKolb, 1984, s. 4
2 Ellstrom, 1992, s. 68



SMETOD

5.1 Ansats

Valet av kvalitativ metod och intervju kom sig av att intentionen med den empiriska delen av
uppsatsen var att na viss forstael se for hur en grupp arbetsgivare resonerar kring p-
programmet, praktik och urvalskriterier. Vi sig att detta bast kunde goras genom att mera
ingdende intervjua ett antal personer inblandade i tillsdttning av personalvetare. Vi ville ha
mojlighet att stéllafoljdfragor och ge intervjupersonerna stort svarsutrymme for att fafram sa
mycket information som majligt. Patel och Tebelius beskriver nagot forenklat att kvalitativ
metod &r adekvat om forskaren soker ” kunskap som ska inventera, uttyda och forsta

fenomen” .2

5.2 Intervjuerna

I ntervjuerna betecknas som | &gt standardiserade och 1agt strukturerade.

Intervjun bestod av tva olikadelar (se intervjuguide, bilaga 1). Den forsta delen innehdll
fr&gor som kan delas upp i kollektiva och individuella faktafragor.? Vi stallde frégor om
foretaget/organisationen (kollektiva) samt om intervjupersonens position och utbildning
(individuella). Detta for att fa en uppfattning om vilken kontext personen talar utifran. | den
andradelen av intervjun stélldes fragor som har anknytning till uppsatsens syfte. Intervjun
inleddes med bakgrundsfragorna och gick darefter ver till del tv, dar vi efterfragade mer
omfattande svar. Fragorna stélldes oftai den ordning som de har i intervjuguiden men det
bedomdes inte som nodvandigt da guiden endast skulle fungera som véagledare in pa de
omréden vi ville utforska.?” Foljdfragor har stéllts dar det bedomts relevant, exempelvis nar
intervjupersonen gett ett mycket kortfattat svar eller nér denne kommit in pa ett annat omrade
an det som efterfragats.

5.3 Urvalsforfarande

Da undersokningen betecknas som kvalitativ behdver inte urvalet bestd av ett sumpmassigt
urval, d&” statistisk generalisering och representativitet & inte nagra centrala syften i
kvalitativa metoder” .8 Vi har anvant oss av selektivt urval,® ett sétt som ger forfattaren frihet
att valjaintervjuobjekt efter t ex lamplighet och tillganglighet. Vi styrdestill stor del av den
relativa tidsbrist som rédde och forsokte hitta ett tidseffektivt st att hitta potentiella
intervjupersoner.

Vi ténkte oss att |ampliga kandidater till var understkning kunde vara personer som pa nagot
sétt var involverade i rekryteringen av personalvetare. Dessa behdvde inte nbdvandigtvis vara
personalchefer utan kunde aven vara personal sekreterare och personal assistenter. Huvudsaken
bedomdes vara att de hade nagon form av inflytande i rekryteringsprocessen gallande
tillséttandet av personalvetare. Valet av foretag och organisationer var delvis slumpmassigt
beroende pa den urvalsmetod vi anvande (se nedan) men intentionen var att hitta
organisationer av skiftande slag (storre, mindre, etablerade, nyetablerade, privata,

% patel & Tebelius, 1987, s. 43
% Svenning, 1996

' Kvale, 1997

8 Holme & Solvang, 1997, s.101
2 Svenning, 1996



kommunala) samt att de sokte (eller hade sokt) personalvetare till olikatyper av
personal funktioner.*

Genom platsannonser i Sydsvenska Dagbladet och pa Internet fann vi vart forsta urval av
intervjupersoner. Alltsaforbisags de foretag som g hade annonser i Sydsvenska Dagbladet
eller pa Internet, urvalet bedomdes andatillrackligt i omfattning och skiftning. Vi valde
medvetet att inte kontakta foretag som sokte personalvetare till vad som verkade vara mer
kvalificerade tjanster och koncentrerade oss pa foretag som utannonserade tjanster som
forefoll majligafor nyutexaminerade att fa. Vi utnyttjade aven kontakter i form av
studiekamrater som borjat arbetainom p-omradet och som kunde tipsa om tankbara
kandidater. Brev (bilaga 2) skickades och epostadestill nio foretag. | brevet ombads
intervjupersonerna kontakta oss, i annat fall skulle vi &terkommainom den narmstatiden. | tre
fall kontaktades foretagen viatelefon, davi g hade tillgang till adress eller epostadress. |
telefonsamtalen forklarades (liksom i brevet) syftet med uppsatsen och vad fragorna skulle
komma att rora sig kring och hur 1ang tid intervjun beréknades ta. | samtliga fall (utom ett)
dér brev skickats ut var vi tvungna att dterkomma per telefon for att etablera kontakt. Av de
utvalda visade sig tvainte hatid, en vara olamplig eftersom personen inte var eller hade varit
involverad i rekrytering av personalvetare. Ovriga nio ansdgs passa understkningens syfte
och intervjuerna kunde genomforas. De sex intervjupersoner som vi kom i kontakt med via
platsannonser stod i begrepp att anstélla personalvetare eller hade nyligen tillsatt en
personalvetare och vi ansdg dem av den anledningen vara relevanta for undersokningen.
Ovriga (3 stycken) ansdgs |lampliga d& den ene anstéllt en till oss tidigare studiekamrat, den
andre 1dtit ssmma kamrat praktisera pa sin personalavdelning och den en tredje &r chef for ett
bemanningsforetag med ett flertal personalvetare anstéllda.

5.4 Tillvagagangssatt

Flertalet forfattare papekar vikten av att motivera de personer som valts ut att stallaupp i en
undersdkning.®* | brevet som skickades ut, och i telefonsamtalen som gjordes, gavs darfor en
kortfattad beskrivning av syftet med intervjun och vilka omréden fragorna skulle berora. Vi
meddelade ocksa att vi garanterar konfidentiell behandling. Vi vade att inte skicka ut
intervjuplanen i sin helhet. Anledningen till det var att vi inte ville att intervjupersonerna
skulle”lasapd’ innan intervjun, t ex genom att ta reda pa p-programmets innehall och
utformning, eller att de skulle férbereda svar.

Intervjuerna utfordes pa respektive intervjupersons kontor eller i ett nérliggande
konferensrum. Platsen valdes av intervjupersonerna, nagot vi ansag fordel aktigt da det ar
viktigt att den intervjuade” upplever sig kunna tala fritt och otvunget” . En nackdel med att
hallaintervjun paintervjupersonens kontor ar att vissa strande moment kan uppstat ex att
telefonen ringer eller att en kollega kommer in och avbryter. Detta skedde vid ett tillfélle, da
intervjupersonen stordes av telefonsamtal under intervjun.

Innan intervjun paborjades informerades personerna aterigen om att deras och
foretagets/organi sationens medverkan i uppsatsen skulle behandlas konfidentiellt.
Intervjupersonernainformerades aven om intervjuns uppskattade 1angd.

%0 Med personalfunktion har vi menat personalavdelning eller liknande. Foretagen soktei vissafall p-vetareftill
konventionella personalavdelningar och i andrafall skulle personen arbeta konsultativt mot olika delar i organisationen och
nagot fall arbeta som stod for ledningen.

3 Holme & Solvang, 1997, Svenning, 1996

% Carlsson, 1991, s. 37
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Samtligaintervjuer speladesin pabandspelare. Ingen av intervjupersonerna misstyckte till
detta. Valet att anvanda bandspelare grundades pa att det vid 1agt strukturerade intervjuer kan
varamycket svart att hinna anteckna allt som sigs och samtidigt vara féljsam och
koncentrerad pa intervjupersonen. Dessutom ansag vi det 1ampligt da allaintervjuer utom en
genomfordes med endast en av forfattarna ndrvarande. Vi sag dven bandinspelning som ett
bra sétt for den icke narvarande forfattaren att senare faen inblick i vad som sagts. Den av oss
som inte gjorde intervjun har skrivit ut den och tagit del av den pa det séttet. En ytterligare
fordel med bandinspelning &r att det klart och tydligt framgar om nagonting forbisetts i
intervjun. Darmed finnstillfalle att &er kontakta intervjupersonen vid oklarheter.

Svenning menar att for att uppna en hogre validitet i understkningen &r det viktigt att
intervjupersonen och intervjuarna har samma forstael se for inneborden av de begrepp som
anvands vid intervjutillfallet.®® | vart fall har vi vid intervjuernaférklarat vad vi menar med
vissaav de begrepp som anvandes. T ex talar vi i intervjuerna genomgaende om p-studenter.
Att vi dd menar personer som genomgatt en personal & arbetslivsutbildning pa universitet/
hogskola forklarar vi i inledningen av intervjun. Med praktik har vi i intervjuerna menat (och
forklarat) en kontinuerlig, handledd och utvarderad kontakt mellan en student och ett
foretag/organisation under ett minimum av tio veckor. Mindre @n tio veckor har vi ansett som
for kort tid for att studenten ska hinna observera och/eller praktisera de moment som en tjanst
inom personalomradet innehaller. Ett annat begrepp som ansetts nddvandigt att definiera for
intervjupersonerna & mentorskap. V ar kortfattade definition av mentorskap &r ' kontinuerlig
kontakt med en person pa ett foretag'.

Samtligaintervjuer utom tva avlopte problemfritt. Vid det enaintervjutillfallet dér problem
uppstod intervjuades tva personal sekreterare tillsammans. Det var deras 6nskemdl och vi hade
inget att invanda mot det. Hade intervjuaren haft storre erfarenhet av att intervjuaflera
personer samtidigt hade intervjun troligtvis kunnat struktureras pa ett béttre sétt. Det uppstod
svarigheter med att styra samtalet mot rétt omraden. Dessutom visade sig en av
intervjupersonerna vara en relativt nyutexaminerad personalvetare fran Lunds Universitet med
samma fordjupningsalternativ som intervjuaren. Intervjun fick stundtals karaktér av ett vanligt
samtal dér intervjuaren sjév bidrog med asikter, varderingar och fragor utan vikt for
undersokningen, mycket beroende pa dennes intresse av att hora den relativt nyutexaminerade
personalvetarens asikter om utbildningen kontra arbetslivet m.m. Efter visst dvervéagande
beslutades att dennaintervju anda skulle tas med i resultatet da det trots allt bidrog med
intressanta svar pa de fr&gor som skulle tas med i undersdkningen.* Vid den andra intervjun
déar problem uppstod | &t interjupersonen meddela att hon gdlv sokt den tjanst som
utannonserats och som vi utgatt ifrén nér vi stkte en intervjuperson fran den organisationen.
Detta hade g framgatt nér vi talats vid i telefon. Var tanke att ha den aktuella tjansten som
underlag for intervjun fick daforandras. Intervjun genomfordes anda men med en mer alman
diskussion kring fragorna.

Vi har valt att inte tamed transkriptionerna av intervjuerna som bilagor da de & mycket
omfattande utan kommer i resultatredovisningen anvanda klargérande ssmmanfattningar och
citat ur intervjuerna. Utskrifterna har redigeratsi den méan att *hm'-ljud, *och sava och
liknande upprepningar och pauser inte alltid atergetts da det ansetts mindre viktigt med tanke
pa intervjuns anvandningsomrade, nagot som Kvale tar upp:

33 Svenning, 1996
34 Se vidare Metoddiskussion
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" Fragan om vilken stil som en utskrift ska ha beror ocksa pa vad utskriften ska anvandastill. Om den
ska ge ett allmant intryck av intervj uE)ersonens asikter kan det vara pa sin plats med omformulering
och koncentrering av uttalandena” 3

Intervjuerna har bearbetats och analyserats och da kategoriserats efter ett antal omraden som
svaren behandlar. Vi har inte sokt specifika svar pa sarskilda fragor varfor det inte ansetts
nodvandigt att redovisa fragorna med direkt efterféljande svar.

6 RESULTAT

Nedan beskrivs de resultat som undersokningen givit. Forst beskrivs urval sgruppen och
déarefter redovisas resultatet av intervjuundersokningen uppdelade i olika kategorier dar
foretagens uppfattningar samt de slutsatser som dras av forfattarnatas upp.

For att utlovad anonymitet och konfidentialitet ska hallas har vi dopt om de foretag och
organisationer som beskrivs. Namnet pa nedanstaende ger en bild av vad
fOretagets/organi sationens verkningsomrade men inte mer.

6.1 Urvalsgruppen

For att fa en uppfattning om vilken typ av foretag/organisation som undersokts och hur
personalfunktionen ser ut, beskrivs dessa nedan.® | de fall en tjanst varit nyligen
utannonserad ges ett litet utdrag ur annonsen for att ge en bild av vad de sokt. | dessafall har
intervjuerna ofta utgétt fran den tjansten i diskussionen kring fragorna som stéllts. | de fall
man inte nyligen rekryterat ngon har diskussionen varit mer av allman karaktér, det vill séga
man har inte genomgaende gatt in pa nagot specifikt fall.

o Kulturen AB: Koncernen &r ett relativt nybildat kommunalt aktiebolag och har ingen
direkt personalfunktion (koncernchefen har personalansvaret) vid intervjutillfallet.
Koncernen har ca 500 fast anstéllda men har dven projektanstallda vars antal beror pade
produktioner som sétts upp i dotterbolagen. Intervjupersonen har positionen ekonomichef
och har tidigare varit med om att anstélla personalvetare, dock € i denna koncern. Vid
tillfallet for intervjun soktes en personal administratdr med uppgift ” att arbeta med
dvergripande personal politiska fragor men framst vara ett stod for dotterbolagen i det
dagliga och |6pande arbetet inom de’ mjuka PA-omrédena’. *" Den som f&r jobbet &
direkt understélld koncernchefen och det & den enda renodlade personaltjansten i
koncernen.

* Rederiet AB: Ett vél etablerat foretag med 450 anstéllda varav de flesta arbetar till §06ss.
Foretaget har en mindre personalfunktion som ligger inom ekonomiavdel ningen.
Intervjupersonen har positionen ekonomichef men i det ligger &ven ” personal chefgjobbet”.
Vid intervjutillfallet skulle foretaget ombildas och fa en mer renodlad personal funktion. |
denna skulle tva personer fran foretaget inga (g den intervjuade) och en personal assistent
utifran som man precistillsatt vid intervjutillfallet. Intervjupersonen hade innan den
tillséttningen ingen erfarenhet av att anstélla personalvetare. Personal assistentens
arbetsomrade ar " rekrytering, personal planering, reseplanering i samband med av- och

* Kvale, 1997, s. 156

% Oavsett om det &r ett féretag, forvaltning, kommun eller koncern s kommer dei fortsattningen som grupp benamnas
" foretagen” i texten for att forenklalasningen.

87 Utdrag ur platsannonsen.
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pamonstringar, hantering av sjukfall och rehabiliteringsarenden, behtrighets- och
utbildningsfragor, arbetsréttsliga fragor, uppdatering av personalregister”

 Kommunikation AB: Ett vél etablerat foretag med 550 anstéllda som &r en del av en
storre koncern. Foretaget har en personalfunktion bestaende av en avdelning med sex
personer. Intervjupersonen har positionen stéllforetradande personalchef. Vid
intervjutillfallet forelag inget anstallningsbehov utan deltagandet i undersokningen
grundades pa att intervjupersonen har tidigare erfarenhet av att anstélla personal vetare och
har @ven haft praktikanter med personal vetarbakgrund.

*  Sjukhuset: Ett ukhus med ca 6500 anstéllda. | organisationen finns ett flertal
avdelningar med egna personalfunktioner. Intervjupersonerna (tva stycken) arbetar i ett
administrativt team bestdende av tio personer paen av dessa avdelningar. Bada har
positionen personal sekreterare varav den ena har tidigare erfarenhet av att anstélla
personalvetare. Vid intervjutillfallet sbktes en personal sekreterare till avdelningen som
star infGr en omorganisation.

*  Kommun Alfa: Kommun med 1200 anstallda och en mindre personalfunktion.
Intervjupersonen ar personal chef for hela kommunen. Har tidigare erfarenhet av att
anstdlla personalvetare. Vid intervjutillféllet sbktes en personal sekreterare som skulle
ersatta en som slutar. Denne ska” ansvara for stod och service till kommunens chefer och
arbetsledare i rehabiliterings- och arbetsmiljofragor samt arbetsrétt” .

” Personal sekreteraren leder arbetet med jamstélldhet och har huvudansvaret for var
personal statistik, informationen pa personalavdel ningens intranétsida, men bistar aven i
pensionshandlaggning och & informator for arbetsmarknadsférsakringar” %

Kommun Beta: Kommun med ca 2700 anstallda. Intervjupersonen &r tillférordnade
personalchef med viss erfarenhet av att anstélla personalvetare. Personal funktionen &r
under ombildning och ska hatre PA-funktiondrer ndr den &r fardig. Vid tillféllet for
intervjun sokte man en personalstrateg.

* |IT AB: Nyetablerat foretag som expanderar kraftigt. Har ca 60 anstéllda. Intervjupersonen
innehade positionen Professional Services Manager vid intervjutillfallet och ingdr € i
personalfunktionen som bestar av tva personer. Néar vi traffades forel &g inget
anstallningsbehov utan deltagandet grundades pa att intervjupersonen har tidigare
erfarenhet av att anstélla personalvetare.

» Socialforvaltningen: Forvaltning med ca 800 anstallda. Intervjupersonen innehar
positionen forvaltningschef. For tillfallet har man ingen specifik personalfunktion.
Intervjupersonen har ingen tidigare erfarenhet av att anstélla personalvetare. Vid
intervjutillfallet soktes en PA-utvecklare som far till huvuduppgift ” att vara ett aktivt stéd
till chefernavilket innebér arbete med personal forsorjning, ledarskap och
kompetensutveckling och arbetsrattslig rédgivning”.>

* Bemanning AB: Foretaget ar véletablerat och har ca 7000 anstélldai Sverige.
| ntervjupersonen innehar positionen regionchef. Som sadan kommer denne standigt i
kontakt med personalvetare. Har intervjuat och anstéllt ett stort antal personalvetare till
olika funktioner bade inom foretaget och som konsulter till andra foretag och nar man fatt
i uppdrag att rekrytera a andra foretag. Inom foretaget finns ett antal tjanster som skulle
kunna passa p-vetare; researcher, juniorrekryterare, rekryterare, konsultchef och platschef.
Pa det kontor vi besokte finns tva researchpersoner, tva rekryterare och fem konsultchefer
med p-programexamen.

38 Utdrag ur platsannonsen.
%9 Utdrag ur platsannonsen
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Samtligaintervjuade har nagon form av hogskoleuthildning. Allahar dock inte en fardig
examen. Magjoriteten & socionomer och ekonomer. En person har naturvetenskaplig
utblidning och en har examen fran p-programmet. Tva av de som € har examen har
genomgatt |angre internuthbildningar inom respektive foretag.

Gemensamt fér samtliga féretag (med undantag av Bemanning AB) &r att de inte har sarskilt
stor genomstromning av personalvetare. | mangafall fanns 6verhuvudtaget inga anstallda med
p-programsutbildning, utan den annons vi utgick ifran gallde rektrytering av den forste
personalvetaren till fOoretaget.

6.2 Svar skategorierna
Nedanstaende kategorier har vuxit fram i arbetet med materialet fran intervjuerna.

6.2.1 Analys av tjansten

For att fa en uppfattning om hur foretagen analyserar tjanster vid tillsattningar av
personalvetare fragade vi dem om de gjort ndgon arbetsanalys eller liknande. Svaren ser
ganskaolika ut. Det gar inte att utldsa ndgra monster for hur de intervjuade foretagen kommer
fram till att en nyanstéllning behover goras och vad den nyatjansten ska innefatta. Inga
foretag redovisar for nagot direkt system for arbetsanalys.

| nagra fall har man ersatt en person som slutat med en som ska géra samma arbete. Ingen
direkt arbetsanalys eller formell utvardering sker utan de utgar fran den foregaende personens
arbetsuppgifter och menar att en analys av tjansten gjordes nér den forst tillkom och den
ligger till grund aven for den nyanstélldes arbete.

Rederiet AB: " Det var ju ganska enkelt for oss eftersom den har tjansten i princip fannsi
Goteborg innan sa vi har ju haft en arbetsbeskrivning att fa efter.....sa den har vi plockat
franT

Kommun Alfa: ”...vi har juinréttat en personal sekreterartjanst och NN slutar har hos oss
och gar till ett annat foretag. SA nagon analys gér man ju inte da utan vi rekryterar ju en ny
personal sekreterare”’

Flera av de intervjuade foretagen stod infor omorganisationer eller nybildningar av
personalfunktionen. Man redovisar de forvantningar man har infor framtiden och de utgor
grunden for vad tjansten skainnehdlla. | nagrafall skulle den nytillsatte sjalv varamed i
arbetet med utformningen av tjanstens innehall. Alltsa hade foretaget endast kommit fram till
ett mera generellt behov av nagon med p-bakgrund och varit mindre specifik i
beskrivningarna av vad den personen ska gora. Ett exempel pa detta fanns hos
Socialforvaltningen dér intervjupersonen nyligen hade fétt i uppgift att géraen

organi sationsdversyn och utifran den beskriver vilka omraden som bedomdes viktiga for
organisationen i framtiden, t ex ” personal for sorjningen, kompetensutveckling och allméant
stod for chefer och arbetsledare, och PA-fragor i storsta allménhet” . Den analysen utgick de
sedani frani sin annons. Endast ett foretag beskriver lite mer ingdende hur de analyserar
den tjanst som skatillséttas:

Kommunikation AB: " ...vi analyserar vilket arbetsinnehall som finnsi den befattningen, vad
ar det for uppgifter som ska utforas, vilka kontakter och relationer man ska ha osv, och da
spikar man ner arbetsuppgifterna, skriver dem, sedan tar man och tittar pa vilka personliga
egenskaper man behdver ha i det har jobbet, vad ar det for formagor man behover hai det

14



hér jobbet, vad ar det for formagor som &r viktiga. Samver kansformaga, empatisk formaga,
drivkraft, resultatinriktning osv.”

Pa ett sétt kan det ses som positivt att tjanstebeskrivningarnainte ar altfor rigida for det ger
utrymme for den nytillsatte personen att varamed i utformningen av tjansten. Samtidigt kan
det bli svart for foretaget att hitta” rétt person” nér man inte vet vad personen ska gora.

6.2.2 Intervjupersoner nas kunskaper om p-programmet

Forutom den intervjuperson som har en examen fran p-programmet hade de intervjuade inte
sarskilt god inblick i vad somingér i utbildningen. En intervjuperson menar att " ... man vet val
pa ett ungefar vad det &r for &mnen ni laser och vad det ska syfta till...” *° och en annan att
menar att kunskapen om innehdllet & ” ...ungefar pa den nivan att det finns olika
inriktningar... ... man l&ser t ex beteendevetenskap, man laser lite om organisationer och
organisationsdynamik’ ** | ndgot fall ser vi en tendenstill att intervjupersonen ‘dnskar’ in just
den kompetensen som de efterfrégar hos den stkande. Detta sest ex i intervjun med Rederiet
AB som ibland maste hantera katastrofer utetill havs”..da tror jag att man har valdigt gott av
sin utbildning, man vet hur man ska behandla méanniskor i stress och hur man bor hantera det
for att pa avstand kunna lugna situationen, for att det &r ofta mycket enklare att lugna en
manniska nar man sitter sahar, da ar det lattare att fa kontakt, man kan stka dgonkontakt,
men just det har att kunna gora det pa distans och fa folk att lyssna och ha det har med sig
fran sin utbildning, det tyckte vi var viktigt” .

Allaforetagen laste forstas igenom vilka @mnen de sokande hade i sinaexamen vid urvalet
men det & inget som lagts pa minnet.

6.2.2.1 Vad arbetsgivarna anser programmet bor innehalla och/eller 1ara ut

Flertalet intervjupersoner menar att de vet pa ett ungefar vad som ingar men att de inte kan
specificerainnehdllet i utbildningen. Vi gav alaintervjuade méjligheten att valjavad de anser
att en p-utbildning borde innehalla och/eller 1ara ut. Detta gav upphov till en méngd olika
svar, vissavadigt generellt hdllna och andra mer specifika. Intervjupersonernavar
informerade innan fragan stalldes att sociologi, psykologi, pedagogik och arbetsrétt ingar i
utbildningen. De flesta angav dessa fyra grupper i sina svar men valde ocksa att ge mer
specifika svar pavad de tyckte borde ingai de amnena.

4 Rederiet AB
“1TAB
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” Onskelistan”:

» Statskunskap och samhdllskunskap (Socialférvaltningen, Kulturen AB, Kommun Alfa)

» Foretagsekonomi och National ekonomi (Socialforvaltningen)

* Personaekonomi (Kommun Beta)

* Marknadskunskap och marknadsforing (Bemanning AB)

o Statistik (IT AB, Kommun Alfa)

 Organisationsutveckling (Socialférvaltningen)

o Praktik (Kulturen AB, IT AB, Sociafoérvaltningen, Kommun Alfa, Bemanning AB,
Kommunikation AB, Sukhuset, Kommun Beta, Rederiet AB)

* Hur man hanterar personakonflikter (IT AB)

* Hur man hanterar olikatyper av kulturkrockar (IT AB)

* Hur man laser in personlighet i hur folk svarar vid anstéllningsintervjuer (IT AB)

* Intervjuteknik och urval (rekrytering)(Bemanning AB, Kommunikation AB)

» Kunskaper om olika méanniskors behov (Bemanning AB)

« Formagan att Gvertyga manniskor och kommunicera med ménniskor (Rederiet AB)

Samtliga intervjupersoner anser att praktik & ndgot som borde finnas inom utbildningen.** De
slutsatser som kan dras av denna” 6nskelista’ &r att den drar &t flerahdll och det bidrar till en
kansla av att arbetsgivare 6nskar att personalvetaren skakunna’lite av alt’. Nagraav
ovanstéende 6nskemdl gar att |asa som tillval i utbildningen.

6.2.3 Installning till praktik och erfarenhet i samband med sallning och urval

Foretagen fick fragor kring hur urvalet och sdlIningen gar till vid nyanstallning. Utan
undantag drogs den forsta gransen for vilka sokanden som skulle ga vidare i processen, vid
den formella uthildningen. For att dverhuvud taget ha en chans att komma vidare krévdesi
samtligafall minst examen i beteendevetenskap. Men de allra flesta krévde examen fran p-
programmet. Den forsta sdllningen gallrade sdledes ut sbkanden utan passande uthildning.
Dérefter tittade samtliga foretag pa om kvarvarande hade négon praktisk erfarenhet av
personalarbete. Ett undantag &r Bemanning som har tvatyper av tjanster (researcher och
juniorrekryterare) dar nyutexaminerade har viss mojlighet att anstéllas och inte automati skt
gallras bort. Jukhuset hade i det fall som diskuteradesi intervjun inte tankt att praktisk
erfarenhet skulle vara utslagsgivande utan ville ha en ” Gppen attityd” men kallade anda
uteslutande sbkanden med erfarenhet av personaarbete till intervju. Fleraav foretagen angav
att pagrund av den stora méngd sokanden ville man hitta ett effektivt sétt att gallra och da var
det praktiskt att |agga den lagsta grénsen vid tidigare arbetdivserfarenhet inom p-omradet. |
nagrafall kallades sbkanden med s kort erfarenhet som tre manader. Det |aggs alltsd mycket
stor vikt vid praktisk erfarenhet i urval sprocessen.

Nyutexaminerade personal vetare kan foretagen endast tanka sig anstéllai undantagsfall
(forutom for de tvatyper av tjanster som foretaget Bemanning har, se ovan). Nagra menar att
det kanske hade varit mgjligt om deras personalfunktion varit mer etablerad och/ eller storre
dar mer erfarna medarbetare kunde ‘ skolain’ personen i fraga. | nagot fall namndes det som
en fordel att anstélla en nyutexaminerad darfor att da kunde rollen formasini foretaget. Det
ses dock som positivt att haen ‘farsk’ utbildning, fleraféretag vill hain” nytt blod” och
nagon som " ser med nya dgon” .

42 |nstallning och &sikter om praktik behandlas mer ingéende nedan.
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Om en praktikperiod aterinférdes inom utbildningen tror fleraforetag att det skulle varatill
gagn for den nyutexaminerade i urval sprocessen. Att personen inte & helt oerfaren och har
fatt se” verkligheten” ses som mycket positivt. I T anstéllde en nyutexaminerade
personalvetare som pa egen hand skaffat sig tre manaders praktik direkt efter utbildningen och
i det fallet var det avgorande tillsammans med den rekommendation som det foretaget kunde
ge. Fleraforetag ser det som positivt att kunna fareferenser fran det foretag dar praktiken
genomforts. " ...da finns nagon att ta referenser ifran ndgon som har hort och sett dig vara i
aktion pa en arbetsplats, hur du méter och hur du fungerar tillsammans med andra
manniskor...” * Visserligen tror inte alla foretag att praktik kan jamféras med arbete p& grund
av att de anser att en praktikant inte far tafullt ansvar, men de ser erfarenheten som givande
for studenten som far inblick i sin framtida bransch och det kan géra en nyutexaminerad mer
konkurrenskraftig.** En &erkommande kommentar &r att en student genom sin praktikplats
ocksafar storamajligheter att " fain en fot” och kunna sommarjobba och vikariera dar.

6.2.4 Arbetsgivarnas installning till praktik

| de fall intervjupersonerna gett ett mer utforligt svar pavarfor praktik ar bra har det rort sig
kring tva omraden, dels att praktik & brafor den studerande men aven att praktik ar nagot
positivt for foretaget. FOr studentens del menar de att det &r bra att ha” varit i hetluften”, att
man far en kansla for vad det innebér att arbetainom personalomradet. En intervjuperson
menar utifran sin erfarenhet att " ...nér de kommer ut utan att ha arbetat sd har de inte riktigt
Klart for sig vad det innebér att arbeta praktiskt” .* Utifran foretaget & det bra att ndgon med
uppdaterad utbildning kommer in och ifrégasétter och synar foretaget med 'nya 6gon’. De ser
det &ven som de fér tillgang till extra arbetskraft.

Endast en person delar vart synsétt avseende praktikens fordelar ” ... da far man omsétta sina
teoretiska kunskaper i praktiken, man far mojlighet att diskutera och bolla med méanniskor
som har jobbat med p-fragor under en langre tid och far mer kénsla for vad arbetet i
praktiken innebar...” %

Alltsa & véar syn och foretagens syn pa praktikens priméra nyttarelativt olika. Med det inte
sagt att vi inte ser fordelarna med det som intervjupersonerna ser som mest positivt med
praktik.

Alladeintervjuade arbetsgivarna stéllde sig positivatill att taemot praktikanter fran
utbildningen. En gévklar forutsédttning for att kunna ge praktikanten en meningsfull
sysselséttning, menar de, & en vafungerande personalfunktion. Allavar éverens om att
praktikperioden inte fick vara altfor kort for da skulle igangsattningsfasen ta for stor del av
perioden i ansprak. En langre praktikperiod (ca en termin) skulle enligt de intervjuade varatill
bade deras och studentens fordel - de hinner dra nyttaav en extra resurs och studenten hinner
utbva fleramoment av praktiskt arbete. Ett foretag namde att &ven om de stédller sig positiva
till att tain en praktikant s &r det praktiskt oméjligt da det inte finns nagon fysisk plats for
personen.

6.2.5 Forvantningar pa nyutexaminerade personalvetare

Foretagens forvantningar pa nyutexaminerade personalvetare varierade kraftigt. Nagot
flertalet hade gemensamt var dock att de ansag att en nyutexaminerad skulle vararedo for att

“3 Kommun Beta
4 Huruvida praktikanten f&r ta eget ansvar borde dock variera fran praktikplats till praktikplats (férf.anm)
45
IT AB
“6 Kommunikation AB
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ha hand om rekryteringsérenden, genomfoéra intervjuer, bedéma sbkande och kunna gora den
forsta sdllningen. Bemanning AB’s representant menar att de inte har nagra forvantningar pa
en nyutexaminerad mer an att de ska haen god teoretisk grund. Samtidigt menar de att sddana
kan anstéllas for att direkt arbeta med urval och rekrytering. Tjansten ’researcher’ passar
enligt intervjupersonen en nyutexaminerad personalvetare da huvuduppgifterna for denna
tjanst &r att |asa ansokningshandlingar, svara pa dem omgaende, kallain paintervju, gora
intervjuer och lamna dver till berord konsult eller till rekryterare. Flera ansag ocksa att de bor
vara ajour med radande arbetsratts agstiftning. Vissa foretag menade att nyexaminerade
forvantas ha en positiv instdllning, nyaidéer och sunt fornuft med sigini det forsta arbetet.
De skullefavaxaini arbetet och deltai mindre projekt till en borjan. Forvantningarna pavad
en nyutexaminerad personalvetare kan tillfora foretaget &r sdledes relativt ensidiga.

6.2.6 Resonemang kring mentor skap

Nu nér det inte langre ingdr praktik i p-programmet finns viss majlighet for studenterna att ha
nagon form av kontakt med en mentor under utbildningen. Endast en av de tillfragade stéllde
sig positiv till fenomenet mentorskap i samband med utbildning " ...det ar ett alldeles utmarkt
satt att ventilera sina asikter |angs vagen och de kunskaper man far langs vagen i forhallande
till en person som &r professionell idag och som kan komma med synpunkter...” . *’ En
intervjuperson ansdg visserligen att mentorskap var ndgonting bramen i séfall i kombination
med praktik sa att studenten hade nagon form av referensram i annat fall kunde personen inte
se var man skulle” motas’ . Ett liknande svar ger &ven en annan intervjuperson ” ...jag tycker
inte det kan ersatta praktik utan mentorskap syftar ju till att ha nagot bollplank...”.* Vilket
aven entredje sager ”...jag tror inte riktigt det funkar eller &r vardefullt forrén man har ett

jobb, d& &r det jattevardefullt att ha en mentor...men jag tror inte medan man laser” .

De flestaintervjuade ser alltsainte mentorskap som nagon ersittning till praktik, de sag inte
heller vilket utbyte aktorerna kunde ha av varandrainnan studenten kommit ut i arbetslivet.

47 Bemanning AB
“8 Kommun Alfa
4 Sociaférvaltningen
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6.2.7 Viktiga slutsatser av resultaten
Nedan foljer en ssmmanfattning av resultaten.

| flerafall ger intervjupersonerna en ganska vag beskrivning av hur de gér till vaganér de
beslutar att de behdver tillsétta en personalvetare. Arbetsanalyserna, i den mén de
forekommer, & inte sarskilt konkreta. De flesta beskriver ett generellt behov snarare an ett
behov kopplat till en specifikt beskriven tjanst. Andra har en befintlig tjanst som behéver
tillsattas, men utvarderar den inte for att se om den bor forandrasi samband med
nytillsdttningen.

Flertalet intervjupersoner menar att de pa ett ungefar vet vad som ingar i uthildningen,
men att de inte kan specificerainnehdlet. De anger forvisso att de |aser vilka kurser
personen har i sin utbildning, men det forst efter att urvalsprocessen inletts. Nér de
bestammer sig for att soka efter en personalvetare har de sdl edes vaga kunskaper om deras
kompetensomraden.

Foretagen (undantaget Bemanning AB) kan endast undantagsvis tdnka sig att anstélla
nyutexaminerade personalvetare. Som skél till detta angavs bl afdljande:

- att dei anstéllningssammanhang vill ha en méjlighet att sdlla bland de sokande.
Erfarenheten hade en avgorande roll som sdlIningsmekanism.

- att de ansdg att deras personalfunktion var sa pass liten att en oerfaren personalvetare
inte skulle fa det stod och den hjap som behodvdes for att kommain i arbetet.

- att en oerfaren personalvetare skulle ha svart att snabbt kommaigang med sina
arbetsuppgifter och av det skalet foredrog arbetsgivaren ndgon med erfarenhet.

Flera av foéretagen férvantade sig att en nyutexaminerad personalvetare skulle vara redo
att ta hand om rekryteringsarenden, genomfora intervjuer, beddma sokanden och kunna
gora den forsta salIningen.

Om en praktikperiod aterinférdes inom uthildningen tror fleraforetag att det skulle vara
till gagn for den nyutexaminerade i urvalsprocessen. Att personen inte & helt oerfaren och
har fétt se” verkligheten” ses som mycket positivt. Fleraforetag ser det som positivt att
kunnafa referenser fran det foretag dar praktiken genomforts.

| samtligafall var foretagen positivt instélldatill att ha en praktikant. Nagra ska som
anges &r att praktikanten anses kunna forain nya frascha tankar och idéer i foretaget samt
fungera som en extraresurs. De resurser som krévs for att sétta en praktikant i arbete
anses kunna bli ekonomiskt forsvarbara forutsatt att praktiktiden paforetaget ar tillrackligt
lang. Detta for att praktikanten ska hinna slutféra den uppgift som tilldelats denne. De
sysslor en praktikant kan séttasin i, menar nagra, kan vara §avstandiga projekt, projekt
som arbetsgivaren skulle viljafa gjordamen inte far tid till, t ex anayser av
personalforsorjningsproblem eller tafram paket for utbildning.

Endast en av intervjupersonernadelar vart synsatt avseende praktikens fordelar. Denne
anser att studenten, genom praktik, ges mojlighet att omsétta sina teoretiska kunskaper |
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praktiken. | 6vrigt & var syn och intervjupersonernas syn pa praktikens primara nytta
relativt olika.

Endast en av de intervjuade stéllde sig positiv till mentorskap i samband med
utbildningen. De 6vriga sag inte vilket utbyte aktorerna kunde ha av varandrainnan
studenten kom ut i arbetslivet. De flesta ser inte mentorskap som nagon ersattning till
praktik.
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7 DISKUSSION OCH ANALYS

7.1 Metoddiskussion

Valet av kvalitativ intervju har inneburit att resultatet inte & generaliserbart for en storre
population, nagot som en kvantitativ studie (t ex en enkét) kunnat géra majligt. Men denna
typ av undersokning ger inblick hur intervjupersonernaresonerar och till viss del varfor de
gor det, vilket en kvantitativ undersokning inte kunnat bidra med pa samma sétt. Nedan
diskuteras de problem som uppstod under arbetet med uppsatsen.

7.1.1 Urvalsgruppens sammansattning

Vid en kritisk granskning av uppsatsarbetet anser vi att urval sgruppen kunde valts med storre
precision. Att koncentrera sig pa att hitta intervjupersoner som varit involveradei fler
personalvetartill séttningar hade kunnat ge ett mer heltéackande resultat. Detta for att vi da
skulle kunnat ta del av deras samlade upplevelser och erfarenheter i samband med
rekryteringar och urvalssituationer. | urvalsgruppen har samtliga intervjupersoner en mycket
begréansad erfarenhet av personal vetartillsattningar. Men vi bedomer anda att gruppen speglar
verkligheten som den ser ut idag. De allraflesta féretag har inte en stor personalfunktion dér
man standigt tillsdtter personal vetare.

7.1.2 Intervjuareffekt och reaktioner pa brev och telefonsamtal.

Da intervjupersonerna paforhand hade vetskap om vart generella syfte (detta beskrevsi brev
och telefonsamtal som ' att utreda behovet av praktik pa utbildningen’) forelag en risk att
deras utsagor fargades av detta. Det & da viktigt att diskutera om nagot tyder pa att det skulle
varafallet. Det skulle kunna vara s att intervjupersonen vill varatill lags. Denne kan ha
uppfattat hos oss att vi anser det viktigt med praktik och darmed stéllt sig positiv till praktik
inom utbildningen. En foljdfragatill detta ar huruvida det &r troligt att intervjupersonen vill
vara sa mycket till lags att dennaforvranger sin egentliga asikt. Vi har bedomt detta som
mindre troligt davi t ex inte tror att intervjupersonerna sett oss som auktoriteter eller
maktinnehavare for vilka det kunde |6na sig att anpassa svaren for att inte aventyrasin
position eller liknande. Pa samma grunder bedomer vi det inte heller troligt att de avsiktligt
hallit inne med asikter. De omréden som behandlasi intervjun &r inte heller av kontroversiell
eller kanglig art vilket kan paverka svaren. Vad géller den intervju som till viss del var av
samtal skaraktér dér intervjuaren kom med vissa egna sikter anser vi av samma skal som
namnts ovan det foga troligt att intervjupersonerna avsiktligt skulle forvrangaeller hallainne
med information. Daremot kanske mer information framkommit dé&r man upptéckt sig ha
gemensamma asikter. Kvale menar i en diskussion kring ledande fragor att &ven om
intervjuaren har paverkat intervjupersonen med ” egna verbala och kroppsliga reaktioner” sa
& inte informationen automatiskt forkastlig, ibland tvartom - " Det centrala &r alltsa inte
huruvida intervjufragorna ska vara ledande eller inte ledande utan vart fragorna ska leda och
huruvida de kommer att leda i relevanta riktningar och skapa ny, veder héaftig och intressant
kunskap” . Vi drar slutsatsen att ingen intervjusituation kan vara odelat objektiv och det &
inte heller det mest elementéra. Det viktiga & huruvidaintervjupersonerna kommer med
information de inte Sjalva stér for eller fortiger det de sjalva stér for eller .

O Kvale, 1997, s. 146
51" Det kan finnas en forestallning om ett neutralt tilltrade till en objektiv social verklighet som & oberoende av
undersokaren, att intervjuaren samlar in svarsreaktioner likt en botaniker som samlar érter...."” Kvale, 1997, s. 146.
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7.1.3 Intervjuarnas oerfarenhet

Intervjuarnas oerfarenhet marktes nér resultaten analyserades. Foljdfragor som kunnat ge mer
information missades och intressanta uttalanden foljdes inte heller alltid upp. Konsekvenserna
av detta &r att bilden av den intervjuades &sikter inte & s& fullstandig som den kunnat vara.®?
Genom att stéllafler och mer valriktade foljdfragor hade eventuellt en djupare forstael se
kunnat uppnas. | detta arbete finns dven en tidsmassig aspekt att ta hansyn till da det inte som
vid langre projekt funnitstid att intervjuaintervjupersonerna flera ganger, nagot som hade
kunnat bidratill 6kad insikt. Hade det varit tidsmassigt mojligt att gora ett antal testintervjuer
skulle det varit vardefullt. Dessa hade da kunnat analyseras och da pa ett tidigare stadium
synliggjort intervjuarnas brister i att stalla foljdfragor.

7.2 Resultatdiskussion

7.2.1 Intervjuper sonernas kunskaper om p-programmet

Majoriteten av intervjupersonerna har svart att specificera p-programmets innehdl och
uppbyggnad. De flesta menar att de efter att ansdokningarna kommit in undersoker vad de
sbkande har i sin utbildning. Det har betyder att nér de kommer fram till att de vill anstéllaen
personalvetare och utformar sin annons, sa har de begrénsade kunskaper och insikter i vad en
sadan vanligtvis har i sin utbildning. De menar att de vet pa ett ungefar vad som ingar i
utbildningen, vilket gor att kravprofiler och platsannonser riskerar att bli utformade utifran en
schablonbild av en personalvetare. Man kan fraga sig hur foretagen vet att de soker en
personalvetare om de inte riktigt vet vad som ingar i utbildningen. Nagra uttalanden i
undersokningen vittnar om att alainte gor utforliga arbetsanalyser infor en nyanstallning,
vilket det enligt oss finns risker med. Att sbka efter fel profil, vilket man riskerar gdraom
man inte & klar 6ver vilken kompetens som & mest betydel sefull i sasmmanhanget, kan bli
dyrt i langden. T ex kan personen vara under- eller dverkvalificerad eller helt enkelt hafel
utbildning och meriter for tjansten. Vi frégar oss om det kan vara sa att foretag ibland tror sig
behtva en mer erfaren person an vad dei sjdva verket gor, nagot som i sin tur leder till att
nyutexaminerade utestangsi urvalet helt i onédan? Om foretag varken har en bra arbetsanalys
eller kravprofil kan det sAledes ledatill felrekrytering, nagot som kan fa mycket negativa
konsekvenser, sarskilt ekonomiskt.

For att fa en bild av vad intervjupersonerna ansag att en personalvetare borde hai sin
utbildning, ombads intervjupersonerna namna vad de anser att utbildningen bor innehalla och
l&raut. Vi sammanstéllde svaren i en” dnskelista’ . | den kan man skénja att de garna vill ha
en personal vetare med mycket bred kompetens. Alltsa gérna ndgon som har gedigna
kunskaper i utbildningens alla fyra fordjupningsalternativ. Detta skulle kunna vara ett utslag
av att foretagens personalfunktioner &r relativt sma, de kan inte ha en person for varje
fordjupning, utan maste samla all efterfragad kompetens under en och sammatjanst, i en och
samma person. Genom att anstélla nagon med erfarenhet hoppas de téackain storre
kompetensomraden. Salange man har en mindre personal funktion finns kanske inte plats for
nyutexaminerade personalvetare utan erfarenhet, da det inte finns utrymme (tid, pengar,
personal etc) for att " laraupp’ en sddan. En praktikant skulle foretagen dock kunna finna
utrymme for i de flestafall. En anledning skulle kunna vara att foretagen & medvetna om att
personalarbetet ar komplext och tidskravande och sdledes svart for en eller ett fatal personer

52 Det bor dock pépekas att allaintervjupersoner givits mdjlighet att i slutet av intervjuerna komma med synpunkter p&
frégorna som stéllts och uppmuntrats till att tillagga information om de kant att nagot forbisetts.
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att klara, men att satsa pa fler tjanster ar trots dettainte aktuellt. En praktikant kan dafyllai de
luckor som oundvikligen méste fyllas och samtidigt gora det gratis.

Det som forvanar ar alltsa den méngd alternativ som réknades upp i ” 6nskelistan” och att
dessainte aterger en typisk personalvetarkompetens. Den ger snarare en bild av en " alt-i-
alo” med specialistkompetens inom flera omraden. Dessutom speglade svarsalternativen
respektive foretags behov i nuldget. Kommuner och forvaltningar hade ekonomi och
statskunskap som onskemal och IT véardesatte en form av " medlare’ for konflikter och
kulturkrockar. Om den naturliga kopplingen mellan utbildning och arbetdliv varit starkare
kanske de hade fatt en reviderad syn pa personal vetarens kompetensomraden.

7.2.2 Nyutexaminer ade personal vetare

Nagot som kanns relevant att diskutera ar vad som gor att personalvetare utan erfarenhet ratas
av potentiella arbetsgivare. En anledning &r naturligtvis att foretagen vill hitta ett enkelt sétt
att sdllabland ett, i deras 6gon, for stort antal sokande och dérfor véljer personalvetare med
erfarenhet fore nyutexaminerade. Det bor noteras att oavsett om tjansten kraver erfarenhet
eller inte, sd anvands den sdliningsmetoden. A ena sidan kan det tyckas sjévklart att de
foredrar att anstélla en person med erfarenhet fore en utan, a andra sidan namner arbetsgivare
att de vill hain personer med uppdaterad utbildning och fraschaidéer. Det ligger en viss
motsagelse i resonemanget att viljaha bade och. Var gér gransen mellan for kort (ny
utbildning men ¢ tillrackligt rutinerad) och for 1ang erfarenhet (gammal utbildning men
rutinerad)? Det foder fragan om alla arbetsgivare galva har tagit stéallning till detta nér de star
infor en nyanstallning. Erfarenhet vinner kanske ofta rutinmassigt 6ver uppdaterad utbildning
aveni defall dar det senare pa forhand bestamts vara meriterande.

En intervjuperson anstéllde en nyutexaminerad med referenser fran en tre manaders
praktikperiod. Alltsa kan en nyutexaminerad bli mer intressant i urvalssammanhang om denne
har en kort praktikperiod i bagaget. Fragan &r pa vilket sétt foretag resonerar nar det trots allt
gdler en s kort period. Det kan handla om att de tillskriver en praktikperiod stor betydelse.
Men det kan ocksa vara sa att foretagen ser det som mycket viktigt att kunna fa referenser pa
en sokande. | dagens lage har foretagen inte den mojligheten nér det géller nyutexaminerade,
da dessainte har nagon som kan lamna referenser pa hur individen fungerar i praktiskt
personalarbete. Detta kan bidratill undersokningsgruppens ovilja att anstélla
nyutexaminerade.

En intressant installning hos de intervjuade ar synen pavad en praktikant respektive
nyutexaminerad kan sittaigang att arbeta med. De verkar i vissafall sitta storretilltro till en
praktikants formaga att utfora 5alvstandiga arbeten &n en nyutexaminerads. En praktikant
s&gsi undersbkningen kunna genomfoéra g avstandiga projekt (forutsatt att tiden racker till),
medan dettainte namnsi samband med fragan om vad en nyutexaminerad forvantas klara.
Det kan bero pa att intervjupersonerna, nar de far fragan, endast ser framfor sig vad en
praktikant kan tillfora foretaget och inte vad foretaget kan tillfora praktikanten. Det skulle
isifall spegla ett egenintresse, ett resonemang som aven dterspeglasi de intervjuades asikter
kring mentorskap, nagot de flestainte sdg nagon vinning i. Att sd manga arbetsgivare ar
negativt installdatill att vara mentorer for studenter pa utbildningen tycks underlig da de
samtidigt efterfragar mojligheter att fa feedback fran personer med en’farsk’ utbildning.
Kanske ser de mentorskap av studenter som ett ensidigt givande fran deras sida och franser
den kompetens och nyfikenhet som inte helt fardigutbildade studenter trots alt besitter.
Foretagen ar saledes positivatill praktikanter men ovilliga att anstélla nyutexaminerade.
Mahanda pa grund av att de fokuserar pa vad dessai deras 6gon g ar kapablatill, de sesintei

23



o

forsta hand som en potentiell tillgang (inte forréan man lagt mycket resurser pa” inskolning”).
Samtidigt dverdriver de kanske praktikantens formaga. | grunden & kanske detta en fraga av
ekonomisk natur. Mgjligtvis ténker de att en praktikant kan kommain och " hjépatill” med
uppgifter som inte hinns med i det |6pande personalarbetet, ndr det inte finns ekonomiskt
utrymme att anstalla nagon som kontinuerligt gor dessa saker. Det &r inte svart att se att
personalfunktionen &r lagprioriterad i manga organisationer. Fleraav foretagen i
understkningen har exempelvis periodvis helt saknat en personalfunktion.

7.2.3 Praktik

Jarvis tar upp vikten av den sociala kontexten i |&randesammanhang.> Genom att i stort sett
alt formellt larande sker i en konstruerad verklighet som skolor, universitet och liknade
institutioner g&r man i mangafall miste om det |arande som har majlighet att skei ett storre
socialt sammanhang. Né&r intervjupersonernatalar om praktik grundar sig asikternatill stor del
pa uppfattningen att studenter ska fatillfale att faen inblick i vad personalarbete innebér och
samtidig kunna knyta kontakter som &r vardefullafor framtiden, vilket i sin tur gor dem mer
konkurrenskraftigai rekryteringssammanhang. Arbetsgivarna utgar altsaintei forsta hand
fran att praktik skulle gynna studentens larande, utan de utgar ifran att studentens
praktikperiod skatillféraindividen kunskaper om personalvetarens potentiella
arbetsomraden/uppgifter. Intervjupersonernavisar med sina uttalanden att intresset for praktik
snarare handlar om hur en praktikant skulle kunna gynnadem i form av gratis arbetskraft och
ny input. Med dennainstallning finnsrisk att ett praktikinforande inte far det positiva resultat
for larandet som vi efterstravar. Praktik maste utformas pa ett bra sétt for att |arandet ska
gynnas. Detta kan forsvaras om " praktikforetagen” endast ser praktiken som en majlighet for
studenter att skapa ett kontaktnat och prova pa lite olika arbetsuppgifter.

Vi motsétter oss inte intervjupersonernas asikter angaende praktikens funktion och fordelar,
men vi vill ga ett steg langre och visa, med hjélp av teorin, vikten av den konkreta
erfarenheten i larandesammanhang. Vi menar alltsa att det inte bara &r att prova pa de héar
arbetsomradena/uppgifterna per se som ar nyttigt, utan att det kan ledatill att studenten kan
utvardera och/eller omvérdera sin erfarenhet, vilket i sin tur skapar ett nytt handlande
och/eller ny kunskap. Det handlar inte bara att erfara ndgonting utan om att erfara ndgot som
fordjupar forstaelsen och innefattar en mer omfattande |&roprocess dar helaindividens
kognitiva och emotionella monster forankrasi den egna personen, ndgot som Moxnes
behandlar.*®

Kolbs larcykel pekar pavikten av att utifran den konkreta erfarenheten fa en majlighet att
reflektera Over handlandet for att darefter forma begrepp och generaliseringar, vilket i sin tur
kan ledatill ett aktivt experimenterande.®® Det & genom detta experimenterande, majligheten
att laraav sinamisstag samt imiterandet som stimulerar den personliga utvecklingen och det
kritiska tankandet enligt Jarvis.®” | v8radgon & det alltfor f& arbetsgivare i var studie som ser
vikten av praktik som positivt i det sammanhanget, utan refererar snarare till praktik som en
mojlighet for studenten att skaffa kontakter. De papekar ocksa vikten av att for egen del
kunna dra nytta av en praktikant. Denne, menar de, ska kunna arbeta med egna projekt och
komma med nya idéer. Dérigenom forbiser de podngen med praktikensroll i
|&randeprocessen.

> Jarvis, 1992
%5 Moxnes, 1984
%6 Kolb, 1984
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En intervjuperson pratar om hur viktigt det &r for studenter att komma ut och se verkligheten
eftersom de, i hans 6gon, saknar uppfattning om sin roll som personalvetare. Han menar att
nyutexaminerade enligt hans erfarenhet verkar tro att det bara ar att ” sitta pa sin kammare och
planeralite utbildningar” . Hans uppfattning &ar inte speciellt nyanserad, men speglar kanske
den relativa okunskap arbetsgivarei studien uppvisat angaende p-programmet och dess
studenter. Genom att dterskapa den lank mellan uthildning och arbete som Kolb pekar p3, kan
man genom praktik skapa en naturlig kontakt.>® Denna kontakt kan ge studenterna en inblick i
sin framtida yrkesroll samtidigt som arbetsgivaren far en mer réttvis bild av personalvetares
kompetensomraden. De fordelar man kan fa ut av praktik forutséatter naturligtvis att vissa
kriterier & uppfyllda. Ellstrom namner att arbetsuppgifterna maste innehdlla en hog
komplexitetsgrad samtidigt som studenten maste kénna en viss kontroll och ett visst ansvar
infor uppgiften, for att ett faktiskt |arande ska ha méjlighet att 4ga rum.> En av
intervjupersonerna namnde just ansvaret som viktigt och menade att praktikanter kanske inte
alltid tillats att ta det ansvar och kanna den kontroll som &r nédvandig for att uppna en optimal
lérandesituation. En annan forutséttning &r att individen genom sin praktik faktiskt uppnér de
stadier som finnsi Kolbs larcykel, vilket inte automatiskt sker i en praktiksituation.
Manniskor har olika forutsattningar for |&rande och olika strategier och preferenser vilket gor
att vissalattare 1ar sig genom ett abstrakt tdnkande medan andralér sig av aktivt
experimenterande. Vi har i uppsatsen vat att inte ga djuparein i en diskussion kring olika
larstilar men vill inte utesluta dess betydel se f6r |&randeprocessen.

7.3 Slutdiskussion

Under arbetet med uppsatsen har vi funderat 6ver det faktum att manga sma och medelstora
foretag har mycket sma personalfunktioner. | dessa personalfunktioner sitter inte altid
personalvetare utan ofta personer med annan bakgrund och kompetens, t ex ekonomer,
ingenjorer och jurister. Detta & inget vi undersokt i uppsatsen, utan & nagot vi borjat fundera
Over i samband med arbetet med den. Just personalfunktionernas ringa storlek, kan ha stor
betydelse f6r hur situationen for nyutexaminerade personalvetare ser ut. Det &r ibland ganska
tydligt att humankapitalets betydelse i féretagen ar av underordnad vikt och ndgot som det
inte satsas tillrackligt med resurser pa. Darmed forsvaras ocksa majligheterna for
nyutexaminerade att tilltréda tjanster med kvalificerade arbetsuppgifter, da det inte finns
personal som kan stodja och lara upp dem.

Vi & va medvetna om att det finns fler st att se paléarande &n det som redovisatsi denna
uppsats, men vi har valt att utgaifran den litteratur som stodjer varaidéer och tankar kring
larandet. Det medfor naturligtvis ett ensidigt synsétt men & for den skull inte fel, utan syftar
till att forstarka den bild vi har velat formedla. Vart val har styrts av en 6nskan att visa
behovet av fler och léangre moment av praktisk natur.

En fraga som uppkommit i arbetet med uppsatsen & hur det kommer sig att
universitet/utbildningar bortser frén det faktum att sh manga pedagogiska teoretiker visar pa
nyttan av att kombinerateoretiska studier med praktisk tillampning. Ar det en praktisk,
ekonomisk eller ideologisk fraga eller en kombination? Om universiteten menar att deras
uppgift ar att tillhandahalla den teoretiska grunden samt ge studenten ett kritiskt
forhallningsétt varfor valjer de att bortse fran den ytterligare dimension det praktiska
momentet skulle kunna ge?

58 aa
9 Ellstrom, 1992
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Vad kan uppnas med praktik? Som vi ser det skulle praktik kunna gynna saval studenter och
arbetsgivare som universitetens p-utbildningar.

Studenten:
« far mgjlighet att fordjupa befintliga kunskaper och tillagna sig nya
« far béttretillgang till arbetsmarknaden genom kontakter som knyts under praktikperioden.

Arbetsgivaren:

o« far storre kunskap om p-programmets innehal och utformning.

» kan genom Okad kunskap och storre kontakt med utbildningen utforma béttre kravprofiler
och platsannonser.

« far mer realistiskaforvantningar pa nyutexaminerade personalvetare.

Utbildningen:
« farhjdpi profileringen av utbildningen och det kan i sin tur gora den mer attraktiv.

» kan genom studentens erfarenhet av praktiken uppdatera utbildningen och halla den
aktuell.

Vi & medvetna om att det finns en del argument mot praktik, bade fran studenter och
universitet. | godatider nar det &r 1&tt att fa jobb kan det av studenter, ses som kostsam
arbetslivserfarenhet att spendera en termins studielan pa praktik. Det kan vara svart for
universitetet att alltid garantera kvaliteten pa praktikplatserna. Det & mangakriterier som
maste uppfyllas for att |arandesituationen ska vara gynnsam.

Vi efterlyser studier som undersoker var nyutexaminerade personalvetare anstélls, samt hur
manga som arbetar med ndgot som har anknytning till utbildningen och om de tjanster som
borde varalampliga for personalvetare tillsétts av personer med annan utbildning. Det vore
dven intressant att ta reda pa hur arbetsgivare uppfattar nyutexaminerade med respektive utan
praktikperiod, nér dessagdr ini sin forsta anstallning.

Genom vér studie har vi mdhanda inte helt och fullt fatt belagg for var sténdpunkt. Var syn pa
varfor praktik &r viktig delas inte helhjartat av de arbetsgivare vi intervjuat. Deras instélning
maste ses ur deras perspektiv, medan det for den sakens skull inte har forandrat var syn pa
praktik som ett viktigt moment i utbildningen, ett moment som syftar till att fordjupa vara
teoretiska kunskaper. Aven om vi vurmar for praktik inom utbildningen inser vi att praktik
inte automati skt medfor |arande, da det inte finns en specifik modell for 1arande som ar
applicerbar pa alla situationer och allaindivider.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Bakgrundsvariabler

Hur manga anstéllda har foretaget?

Hur stor & Er avdelning?

Hur manga ansvarar Ni for?

Nuvarande position?

Antal ar padenna position?

Er utbildning?

Personal omséttning inom Er avdelning?

Tidigare erfarenhet av att anstélla personalvetare? (Antal)

Hur gér det till nar Ni beslutar att ndgon behdver nyanstéllas?
- Om tjansten redan finns, analyseras arbetsuppgifterna for att se om tjansten bor  férandras?
- Om det & en helt ny tjanst, gors en behovsanalys? Hur?

Hur gors urvalet vid nyanstalning? (Hur sallar Ni bland sokanden?)
- Vilka meriter vager tyngre an andra?
- Vilkenroll spelar praktisk erfarenhet i urval sprocessen?

Vad vet Ni om p-programmets utformning och innehall?
- Tar Ni reda pavar den stkande genomgatt sin utbildning och vad den innehallit?
Linje/Program

Vad anser Ni borde finnasi utbildningen?

Vad anser Ni om praktik inom p-utbildning? (praktik =minimum 10 veckor handledd och
kontinuerligt utvarderad)

Vad forvantas en nyutexaminerad personavetare kunnai Era dgon?

Om ni annonserar efter personalvetare, anges da erfarenhet av personalarbete som krav?
- Om ja, angtalls da aldrig nyutexaminerade p-studenter utan praktisk erfarenhet?

- Om ngj - motivera.

(- Har nyutexaminer ade p-studenter sokt tjansten anda?)

Skulle praktik inom utbildningen i ndgon méan kunna ersétta eller likstéllas med
arbetslivserfarenhet?
- Utvecklal

Skulle Ni varaintresserade av att ha en p-student som praktikant om praktiken aterinfordes
inom utbildningen?

Vad anser ni om mentorskap i samband med utbildningen?

- Har Ni nagon erfarenhet av detta? (Mentorskap = kontinuerlig kontakt med person pa
foretag)
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Bilaga 2

Brev till arbetsgivare

Till personal/rekryteringsansvarig

Hej!

Vi &r tva studenter som l&ser pa Personal -och arbetslivsprogrammet vid Lunds Universitet. Vi
har just paborjat arbetet med var c-uppsats. Vart syfte &r att undersoka behovet av praktik i
utbildningen. Vi soker efter foretag och organisationer som har anstéllt eller ska anstélla
personer med p-uthildning. Vara fragor kommer att réra sig kring uthildningen,
arbetdlivserfarenhet och praktik. Som bakgrund behdver vi &ven information rérande
foretagets/organi sationens storlek och urvalsprocess vid nyanstdlning etc. Vid eventuell
medverkan kommer Ni gélvklart att varaanonymai redovisning av intervjuer och resultat.

Har Ni mgjlighet att avsétta caen timme for en intervju vorevi tacksamma. Det gar bra att hora
av sig till oss pa nedanstaende epostadresser eller telefonnummer annars ringer vi upp Er inom den
narmsta tiden.

Tack pa forhand!

Med vanliga ha sningar

Johanna Afzelius och Annika Ekberg

E-post: [ohanna_afzelius@hotmail.com
fairdinkum2@swipnet.se (Annika)

Telefon:  040-44 1342 0702-50 32 32 (Johanna)
040-303884 0739-62 96 68 (Annika)
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