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Forord

Kandidatuppsatsen genomfordes under virterminen 2025 vid fakulteten for humaniora och
samhillsvetenskap vid Handelshogskolan pé Karlstad universitet. Vi vill ge ett stort tack till
alla som har hjélpt oss att genomfora denna undersdkning. Vi vill frimst tacka alla
respondenter som har deltagit i undersokningen och lagt ner tid pa att besvara var enkét. Utan
er hade inte denna studie varit mojlig att genomfora. Vi vill ocksa rikta ett stort tack till var
handledare, Josef Ringqvist, som har genom unders6kningens gang stottat oss och hjilpt oss
framaét. Vi vill ocksé passa pa att tacka véara handledare fran Trafikverket som har trott pa oss
och stottat oss genom arbetets gdng.

Vi har under uppsatsens samtliga delar fordelat arbetet lika och tillsammans suttit och
diskuterat oss fram till relevant information som vi valt att ta med i uppsatsen. Allt frdn
inledningen till analys och diskussion dr utarbetade och framstéllda tillsammans.

Maja West och Evelina Térngren
Karlstad, Maj 2025



Sammanfattning

Undersokningen syftar till att forsta studenters perspektiv vid val av arbetsgivare och hur
statliga myndigheter med hjdlp av dessa kan stérka sitt arbetsgivarvarumaérke. Vidare avser
dven studien att undersoka vilka preferenser studenter har vid rekryteringsprocesser vid
examensarbete och ifall det finns ett samband kopplat till socioekonomisk bakgrund. Tidigare
forskning inom omradet tyder pé att den socioekonomiska bakgrunden péverkar individens
sociala kapital och mojligheten till att nyttja sitt sociala nitverk i rekryteringsprocessen. Nar
det kommer till vad studenter vardesétter vid val av arbetsgivare dr det ofta faktorer dér de far
mdjlighet till att utvecklas men ocksé att det finns en tilltalande kultur pa arbetsplatsen.
Samtidigt ses statliga myndigheter som mindre attraktiva for de som inte varit en del av dem.
Vilket utmanar statliga myndigheter och dess ldngsiktiga kompetensforsorjning. For att
undersoka detta har en kvantitativ metod genom en enkdtundersokning anvénts. Urvalet var
studenter och totalt var det 101 respondenter som medverkade i undersdkningen. I enkédten
aterfinns fragor om socioekonomisk bakgrund, socialt ndtverk, varderingar och uppfattningar
om arbetsgivare, instéllning till statliga myndigheter och rekryteringsprocessen.

Resultatet bearbetades och presenterades med hjélp av frekvenstabeller och korstabeller dir
samband mellan olika variabler analyserades. Resultatet som undersokningen kom fram till dr
att respondenterna virdesétter 16n och karridrutveckling med mdjlighet till befordran hogst.
Daér vi kunde se att vissa faktorer hade en viss paverkan over hur attraktivt studenterna ansag
att det dr att arbeta inom en statlig myndighet. Det fanns ocksé ett samband mellan
studenternas socioekonomiska bakgrund och vad de vérdesétter hos en arbetsgivare.
Respondenterna med en lag socioekonomisk bakgrund, dar ddvarande vardnadshavare har en
lagre utbildning vérdesétter karridrutveckling med maojlighet till befordran i hdgre grad.
Respondenterna med en socioekonomisk bakgrund som ansigs som genomsnittlig, eller med
dévarande vardnadshavare med en eftergymnasial utbildning men inte hogskola eller
universitet, vardesatte i hogre grad balans mellan arbete och fritid. Respondenterna med hog
socioekonomisk bakgrund, och med davarande vardnadshavare med hogre utbildningsniva
vérdesatte 16n och karridrutveckling med mdjlighet till befordran. Studenterna féredrog den
formella ans6kningsprocessen framfor den informella, men det var anméarkningsvart jamnt.
Det fanns ocksd samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och deras val av
rekryteringsprocess dér respondenterna med 1ag socioekonomisk bakgrund foredrog en
formell rekryteringsprocess medan respondenterna med en hog socioekonomisk bakgrund
foredrog den informella processen. Dessutom foredrog de respondenterna med storre socialt
nétverk den informella processen, medan respondenter med ett 1dgre socialt nitverk foredrog
den formella processen.

Nyckelord: Employer branding, arbetsgivarvarumdrke, EVP, offentlig anstdllning,
socioekonomisk bakgrund, socialt ndtverk, rekryteringsprocess, statliga myndigheter



Innehallsforteckning

1. Inledning 1
1.1 Syfte och frAgestAlININGAL........ccueeiieiiiie ettt ettt ettt ettt e 1
1.2 AVEIANSIING. .. .eouvieiieeiieeeieeiteeiteeiteettesttesttesteesteesseeseenseesseesseenseenseanseenseensesnsesnseansesnsesnsesssesssesnsennes 2
1.3 DASPOSILION. ...e.evieereeeieeiieeetesiesetestestesttesstesseesseessaesseesseesseessaesseessaesseesseessaesseessensseessesssenssensenssenns 2

2. Teoretisk referensram 3
2.1 Arbets@IVArVATTIMATKE. .......eieiiiiiiiieciiecie et e et et esteeete e e e e eteeestaeessbeesseesseessseesssesssseesnsens 3

2.2.1 Employer value proposition (EVP).......cccooiiiiiiiiii ettt 4
2.2.2 Vad SOKANAE tYCKET.....c.eeutiiiiiiieieiiree ettt 5
2.3 Offentlig ansStAlINING.........cccierieriieriierieieee ettt eteebeesbeebeesseesesssesssesssesssesssesssesssesssensss 6
2.4 Socioekonomisk DaKGIUNA..........c.eccviiiiiiiieiiieii ettt st re b stbeseaesebesenesesennas 7
2.6 Formell och informell reKIrytering.........cccvviiiiiiiiieiie e eaaeeene e 9
2.7 Socioekonomisk bakgrund och socialt kapital.............ccoeciriiiiiiniiiiiii e 11
3.1 VAl AV INELOM. ..ottt bbbttt et 13
B2 UTVAL ettt ettt h e e ettt h ettt et h et b e bt ettt ne et etes 13
0 B 2703 ¢ 1 1 USRS 13
3.3 Konstruktion av enkét och dess Struktur............coooiiiiiiiiiiii e 14
3.3.1 OperatioNaliSEIING. ......c.eecuieieeieeieeie ettt ettt ettt ettt et e stesatesatesatesatesaeesaeesneesseesaeens 14
3.3.2 Konstruktion av svarsalternativ................cccoiiiiiiiiieceeeeee e 15
3.3.3 Oberoende och beroende variabel.............cccceruieiriereriiieeeeeeee e 16
I o (0] 1 1 e (<SSR 16
3.5 Bearbetning av Material.........ccueeiiiiiiieiiieciiecieeciee ettt eeeestee e ee s reesebeesbeesbeeereeereeenraeenes 17
3.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet............cccccoevuieiiiiiiniiiiiieeee e 17
3.7 FOUSKNINESELIK. ... .eeiieiieie ettt ettt ettt e e e et e e beesbeenseenseensesnsesnsesnsesnnes 18
4. Resultat och analys 19
4.1 Bakgrund till kommande resultat 0Ch analys............ccceveerienieriienieniee e e 19
4.1.1 Bakgrundsinformation fran respondenterna.............ccoeceveeeveeeiieeciiesirieesieeeiee e esve e 19
4.2 Resultat av vad studenterna vardesétter hos en arbetsgivare...........ccecceereereeieesiieseeeeieeene 19
4.3 Resultat av studenternas instéllning till statliga myndigheter............cccccoevvevienienieneeneeenne. 20
4.4.1 Samband mellan vad studenter virdesétter hos en arbetsgivare och instéllningen till
Statliga MYNAIGNETET.......eoovieiieieee ettt et sttt e s e seaesaeesneesaeens 22
4.4.2 Analys av vad studenterna vérdesétter hos en arbetsgivare och hur dessa paverkar
studenternas instéllning till statliga myndigheter..............cocceviiiiiiniieniineeeeeeeeene 24
4.5 Resultat av studenternas socioekonomiska bakgrund.............cceccvevieriereinieciecieeeieee e 25
4.5.1 Samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och vad studenterna
vardesitter vid val av arbetSZIVATE.........cuvvviriiriiiieiie sttt ettt et 26
4.5.2 Analys av studenternas socioekonomiska bakgrundens paverkan pa vad studenterna
vardesatter hos €N arbetSZIVATE. ........ccueriiriieieeieriieete ettt ettt ettt et et ebe e eeeeaees 29
4.6 Resultat av studenternas instéllning till rekryteringsprocess av examensarbete....................... 30
4.6.1 Resultat av SOCIalt NAIVETK.......eoiiiiiiiiiieeee e 30
4.6.2 Samband mellan socioekonomiska bakgrund och studenternas instéllning till
LK Y LTI ZSPIOCESS. c. e evveeuteeetieiieteeteeteeteesteesteesteesseesseessesssesssesssesssesssesssesssesseesseesssesseesseessenns 31

4.6.3 Samband mellan studenternas sociala nitverk och instéllning till rekryteringsprocess.. 32

4.6.4 Analys av studenternas instdllning till rekryteringsprocess och hur dess
SOCI0EKONOMISKA PAVETKAN.....cuiiiiiiiiiiieiiciieieee ettt st e b e stvesenessnessnens 33



5. Sammanfattande diskussion 35

5.1 SIULSALSET ...ttt ettt sttt ettt ettt e et st sb et b e s bbbt sbeeea et bt e b naes 35
5.1.1 Vad virdesétter studenter vid val av arbetsgivare, och hur péverkar dessa preferenser
studenternas uppfattning om statliga myndigheter som en attraktiv arbetsgivare?.................. 35

5.1.2 Finns det ett samband mellan vad studenterna vardesitter vid val av arbetsgivare och
deras socioekonomiska bakgrund?..............ccvevvieviiiviieiieiicie ettt 35

5.1.3 Foredrar studenter en formell eller informell ans6kningsprocess vid examensarbete?
Finns det ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och sociala nétverk i

deras val av anSOKNINGSPIOCESS?.......ccvieureieeieeieeiereesieeseestessresseesseesseesseesseeseeseessesssesssennses 36

5.2 DHSKUSSION. ...eutitienietieteetete ettt ettt ettt e ettt et e e b e st et e st e e bt eme et e ebesbeemee s eebeentens e seeneeneensenees 37
5.2.1 Framtida fOrSKNINE.........ccvevviiviiiiiiiiieiiete et cte e eve v e saeeaesaesevesebesaaesraesssesssessnensnens 37
Referenslista 38
Bilaga 1: Samtyckesblankett/informationsblad.............ccceceriiiiiniiiniiiiieee e 41
SN E e I ) 1< | PSSR 42
Bilaga 3: OperationaliSeringsSSChEMAL.. .......c.cccvieevieeiieiiieieereereereetesresaesaesreseaessaesraessaesssesseesseens 46

Bilaga 4: Bakgrundsinformation om reSpondenterna.............ccooceeeeieriereeienienieseeeesie e eeeeeeseeeeens 48



1. Inledning

I och med den tekniska utvecklingen har foretag allt mer upplevt svarigheter att hitta rétt
personer att rekrytera. Detta har bidragit till en kompetensbrist som har varit rekordhog de
senaste fem aren (Lindstrom, 2025). I yrken som IT och ingenjor dr kompetensbristen som
allra hogst och det ar de yrken som det dr och kommer vara svarast att hitta kompetensen att
rekrytera till (Lindstrom, 2025). Samtidigt ses den offentliga sektorn och dess myndigheter
att ha ldgre attraktionskraft jimfort med den privata sektorn (Sveriges ingenjorer, 2023, s. 2).
Det stiller krav pd att statliga myndigheter méste bli attraktivare for att lyckas attrahera den
kompetens som behovs for att kunna konkurrera med den privata sektorn och klara
framtidens utmaningar (Sveriges ingenjorer, 2023, s. 3). Vi vill darfor undersoka vad den
kommande arbetskraften anser &r viktigt hos en arbetsgivare.

For att kunna mota denna utmaning behover statliga myndigheter veta vad studenterna
virdesatter hos arbetsgivare. Genom att undersdka studenter inom dessa yrken kan vi ocksa
undersoka vad framtidens arbetskraft virdesétter hos en arbetsgivare. Genom detta kan
statliga myndigheter sedan 0ka forstaelsen for hur de ska attrahera den kommande
arbetskraften. En strategi fOr att attrahera rétt kompetens dr genom att organisationer dgnar
sig at arbetsgivarvarumadrket. Tidigare forskning inom arbetsgivarvarumérket riktar sig ofta
till att attrahera topptalanger, vilket skulle gora att manga individer missgynnas av denna
strategi (Thang & Trang, 2024; Cale & Cassell, 2023). Darfor vill vi se om det finns
skillnader 1 individers socioekonomiska bakgrund och om det har en inverkan pé vilka
faktorer som studenter véardesétter hos en arbetsgivare.

En del av statliga myndigheters arbete med arbetsgivarvarumérket ar att erbjuda
examensarbeten hos studenter, med forhoppningen att sdkra den langsiktiga
kompetensforsorjningen. Det dr ndgot som exempelvis den statliga myndigheten Trafikverket
gor (Trafikverket, 2025). Pa sa sitt far studenterna kinnedom om myndigheterna som gor att
de i framtiden kan ha dem i atanke. Att erbjuda studenter examensarbeten kan goras pa tva
sétt, antingen genom en formell eller informell rekryteringsprocess. Denna studie avser darfor
dven att undersoka vad studenterna foredrar for rekryteringsprocess vid examensarbete och
om deras socioekonomiska bakgrund har en inverkan pa valet. For att statliga myndigheter
ska fa béttre kinnedom om hur de ska arbeta med sitt arbetsgivarvarumérke kopplat till
maélgruppen studenter.

1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ir att forstd studenters perspektiv vid val av arbetsgivare och hur statliga
myndigheter med hjdlp av dessa kan stdrka sitt arbetsgivarvarumairke. Vidare avser dven
studien att undersoka vilka preferenser studenter har vid rekryteringsprocesser vid
examensarbete och ifall det finns ett samband kopplat till socioekonomisk bakgrund.
Utifran syftet har nedanstdende fragestéllningar tagits fram och under den teoretiska
referensramen presenteras en hypotes till respektive fragestillning.



- Vad vérdesitter studenter vid val av arbetsgivare, och hur paverkar dessa preferenser
studenternas uppfattning om statliga myndigheter som en attraktiv arbetsgivare?

- Finns det ett samband mellan vad studenterna virdesétter vid val av arbetsgivare och
deras socioekonomiska bakgrund?

- Foredrar studenter en formell eller informell ansdkningsprocess vid examensarbete?
Finns det ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och sociala
ndtverk 1 deras val av ansokningsprocess?

1.2 Avgriansning

I studien har vi valt att underska mélgruppen studenter inom omradena civilingenjorer,
hogskoleingenjorer samt IT- och datavetenskap. Detta eftersom mélgruppen studenter ér en
véldigt stor grupp och for att avgrénsa studien har vi valt att begrénsa oss till denna malgrupp
av studenter. I undersokningen kommer vi att anvdnda oss av begreppet studenter dven fast
det dr endast denna grupp av studenter som vi har valt att undersoka. Att det ar just dessa
studentgrupper som vi har valt att undersoka beror bland annat pa att det ar hér vi ser
kompetensbrist 1 framtiden men ocksa att det 4r vanligt att denna malgrupp av studenter gor
examensarbeten for olika organisationer.

Vid val av rekryteringsprocess har vi valt att avgrinsa oss till rekryteringsprocessen av
examensarbeten. Anledningen till det &r for att uppsatsen har ett fokus pé hur statliga
myndigheter kan stérka sitt arbetsgivarvarumérke. For statliga myndigheter finns lagen om
offentligt anstéllda 1994:260 vilket gor att en informell process inte dr aktuell vid andra
tillfillen &n praktik och examensarbeten. Att vi har valt att ha med denna fragestéllning om
rekryteringsprocessen vid examensarbeten beror ocksa pa att det &r en stor del av statliga
myndigheters arbete med arbetsgivarvarumairket for att stirka den framtida
kompetensforsorjningen, som i huvudsak dr vad var undersokning handlar om.

1.3 Disposition

Uppsatsen inleds med att presentera den teoretiska referensramen som bygger grunden for
uppsatsens syfte och fragestéllningar. Dir tas begrepp och tidigare forskning upp men ocksé
hypoteser som har sin grund i tidigare forskning. Sedan kommer kapitlet om metod dér vi
forklarar varfor vi valt den metod som vi gjort och hur vi har gétt tillviga nir vi genomfort
studien. Dérefter foljer ett kapitel dér resultatet presenteras tillsammans med en analys.
Tillsist presenteras en sammanfattande diskussion och forslag pa vidare forskning.



2. Teoretisk referensram

1 foljande kapitel presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund for
uppsatsen. Kapitlet inleds med en redogorelse for vad arbetsgivarvarumdrke dr, vad EVP star
for och vad sékande tycker vid val av arbetsgivare. Vidare redogor vi for offentlig
anstdllning, socioekonomisk bakgrund, statliga myndigheter, rekryteringsprocessen och till
sist socialt kapital.

2.1 Arbetsgivarvarumirke

En viktig faktor for organisationer nir det kommer till att attrahera kandidater dr deras
arbetsgivarvarumarke, dven kallat employer branding. Arbetsgivarvarumaérket har en
betydande paverkan pa hur bade befintliga och potentiella anstillda uppfattar organisationen
(Wilden et al., 2010, s. 5). Darfor bor arbetsgivarvarumérket ses som en strategi for att locka
ritt kandidater till att soka sig till organisationen (Leekha & Sharma, 2014, s. 49). Det finns
flera definitioner om vad arbetsgivarvarumirke dr och forskarna Ambler och Barrow (1996,
s. 187) var forst med att mynta en definition av employer branding. Deras definition av
employer branding lyder “det paketet av funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar
som tillhandahalls av anstéllning, och identifieras med det anstéllande foretaget”. Begreppet
handlar om organisationens arbetsgivarvarumarke och hur det kan forknippas med
exempelvis synen pa formaner, karridrutveckling, 16n, status och upplevelser (Parment et al.,
2017, s. 7). Backhaus och Tikoo (2004, s. 502) definierar i sin studie employer branding
“som en process att bygga en identifierbar och unik arbetsgivaridentitet, och arbetsgivarens
varumérke som ett koncept for foretaget som skiljer det fran sina konkurrenter”. Gemensamt
for definitionerna dr att organisationer arbetar bade internt och externt for att bli en attraktiv
organisation. I den hir studien &r det den externa marknadsforingen, mot malgruppen
studenter som blir mest relevant.

Arbetsgivarvarumairke bygger pa att tillférandet av humankapital stirker organisationens
konkurrenskraft genom att prestationer hdjs. Vanligtvis dr det medel i form av utrustning,
anldggning eller kapital som gor att en organisation sticker ut fran sina konkurrenter
(Backhaus & Tikoo, 2004, s. 503). Genom att arbeta med arbetsgivarvarumaérket har det visat
sig att humankapital ocksa fungerar som ett viktigt medel for organisationens
konkurrensfordelar (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 503). En organisation som har ett starkt
arbetsgivarvarumadrke blir attraktivare vilket leder till att organisationen blir mer eftertraktad
och léonsam (Parment et al., 2017, s. 8). Genom att kommunicera ut de styrkor som finns
inom organisationen leder det till att organisationen inte behdver erbjuda den hogsta 16nen for
att kandidater ska vélja dem. Det handlar om att kunna erbjuda ett brett utbud av andra
mdjligheter till dem som blir anstéllda och pa sé sétt 6ka organisationens attraktivitet
(Parment et al., 2017, s. 8).

Samtidigt har begreppet employer branding stark koppling till arbetsgivarattraktionskraft som
Berthon et al. (2005, s. 156) definierar “som de tédnkta fordelarna som en potentiell anstilld
ser 1 att arbeta for en specifik organisation”. Attraktionskraften blir viktig for att
organisationen ska kunna locka till sig de kandidater som behdvs och pa sé sétt kunna klara
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av den langsiktiga kompetensforsorjningen. Genom att organisationen arbetar med sitt
arbetsgivarvarumarke kan de stérka sin attraktionskraft bland mélgruppen studenter. Vilket
medf0r att studenterna i sin tur kommer att soka sig till organisationen i framtiden.
Arbetsgivarvarumirke dr ett relativt nytt tillvigagéngssitt for att locka, rekrytera och behalla
ritt kompetens. D& dagens arbetsmarknad blir allt mer konkurrensutsatt ar det viktigt att
locka till sig och behélla den kompetens som organisationen behover (Backhaus & Tikoo,
2004, s. 513).

P4 listan bland blivande civilingenjorer och I'T/datavetenskap har bland annat Google, Spotify
och Ikea legat hogt uppe bland de arbetsgivare som studenterna ser som mest attraktiva
(Parment et al., 2017, s. 32). Det som dessa foretag gor sa bra ér att de bade &r bra pa att ta
hand om konsumentvarumérket och arbetsgivarvarumirket. Dessutom é&r deras anstillda
stolta medarbetare dver att vara en del av deras foretag (Parment et al., 2017, s. 31).
Medarbetarna dr ambassadorer for foretagen vilket gor att deras tycke om organisationen har
en paverkan for organisationens attraktivitet (Parment et al., 2017, s. 31). Organisationer som
har ett daligt rykte bland konsumenter och ménniskor i det stora hela har svarare for att bli
sedda som en attraktiv arbetsgivare. Nar manniskor tycker om det som organisationen gor
kan de identifiera sig med det som organisationens arbetsgivarvarumairke star for och pa sa
sétt okar organisationens attraktivitet (Parment et al., 2017, s. 32).

2.2.1 Employer value proposition (EVP)

Nistan alla organisationer har ett kundlofte som beskriver vad kunderna vill ha och vad
kunderna kan forvénta sig. Det handlar om hur ledningen vill att organisationen ska uppfattas
och hur det kan ge effekt pd kundndjdhet och kundlojalitet (Dyhre & Parment, 2013, s. 92).
Det finns en motsvarighet till kundléfte mot medarbetarna och det &r medarbetarlofte. Pa
engelska kallas det for Employer Value Proposition, EVP, (Dyhre & Parment, 2013, s. 93).
EVP handlar om de unika delar som organisationen kan erbjuda och som overtygar
arbetstagare att vilja arbeta dir. Ett medarbetarl6fte som sticker ut &r en grund for att lyckas
som en attraktiv arbetsgivare och det ar viktigt att medarbetarloftet kan specificeras till varje
malgrupp som organisationen vill attrahera. Loftet méste omfattas av de medarbetare som
redan dr 1 organisationen men ska ocksd vara det forsta som en ny medarbetare méter. Det dr
viktigt att medarbetarloftet dr trovérdigt for att kunna ge rétt effekt (Parment et al., 2017, s.
24).

EVP ér ofta kopplat till organisationens viarderingar och bor uppfattas att det r tydligt, sant,
konkret, sirskiljande och innehalla en kénsla. Genom att medarbetarl6ftet innehéller en
kdnsla underlittar det anknytningen till organisationen vilket goér medarbetarloftet mer
attraktivt. Ett tydligt EVP ska spegla organisationen och stimma in med foretagskulturen. Det
innebdr att organisationen maste undersoka hur foretagskulturen ser ut. En stark
foretagskultur paverkar medarbetarnas virderingar och beteenden (Dyhre & Parment, 2013,

s. 97). Vid formulering av EVP behdver organisationen veta sin identitet och det kan goras
genom att undersoka och fi en forstaelse for vad redan anstéllda tycker. Sedan bor
organisationen tinka dver hur organisationen vill uppfattas som arbetsgivare samt vart
organisationen dr pd vag. Det gors genom att ledningen belyser hur de vill att organisationen



ska uppfattas for att sedan se 6ver hur de vill uppfattas som arbetsgivare av omvérlden. Ett
sdtt att gora det dr genom att genomfora enkéter hos olika mélgrupper (Dyhre & Parment,
2013, s. 101). For att organisationen ska nd ut till dem de vill gér det att bryta ned och
specificera organisationens EVP till varje malgrupp, eftersom allt inte &r attraktivt for alla.
Det &r ocksa viktigt att ta reda pa hur organisationens EVP ska kommuniceras ut till varje
malgrupp (Dyhre & Parment, 2013, s. 106).

Arbetsgivarvarumirke och EVP bidrar genom sin funktion att arbeta bdde med extern och
intern marknadsforing till att attrahera rétt kompetens samt behalla den kompetens som finns
inom organisationen. Den extern marknadsforing bidrar till att tilltala de bast [dimpade
kandidaterna. Nér en kandidat sedan soker sig till organisationen f6r den med sig de
véarderingar och engagemang som organisationen har marknadsfort utat. Det bidrar sedan till
att kandidaten redan frén borjan kan tillfora till den foretagskultur som organisationen har.
Den interna marknadsforingen syftar till att medarbetarna far en unik organisationskultur som
ar svar for andra organisationer att efterlikna men ocksé for att anstéllda ska vilja stanna kvar
1 organisationen (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 503-504).

2.2.2 Vad sokande tycker

For att kunna undersdka vad studenter viardesitter hos arbetsgivare behover vi se pé vilka
faktorer som tidigare forskning har kommit fram till som viktiga faktorer. Nar det kommer till
vad studenter och arbetssokande soker efter nér de letar efter en arbetsgivare kan deras
erfarenhet ha en paverkan. I Wilden et al. (2010, s. 65) studie kom de fram till att mer erfarna
kandidater uppskattade en organisation dir det fanns mojlighet till karridrutveckling. Mindre
erfarna kandidater uttryckte att de hellre drogs till kortsiktiga foreteelser sdsom 16n.
Karridrutveckling och arbetskultur har enligt denna studie storre betydelse for de med langre
arbetslivserfarenhet dn for de som precis tritt in pa arbetsmarknaden. Med arbetskultur menas
de forvantningar som finns 6ver hur anstédllda ska bete sig och hur de ska integrera med
varandra. Det ligger nira organisationskulturen med dess struktur men skiljer sig &nda dé den
kan fordndras genom den ménskliga interaktionen. Arbetskulturer skiljer sig ofta inom
organisationen da varje yrkesgrupp eller den hierarkiska nivén bidrar till sin egen arbetskultur
(Green, 2015, s. 629-630).

Vidare forklarar Wilden et al. (2010, s. 65) att en av de frimst drivkrafterna for kandidater
som dr ganska oerfarna dr att de vill ha ett starkt foretagsvarumairke pé deras CV. Dessa
oerfarna kandidater virderar dven att det ges mojlighet f6r utbildning och mentorskap.
Wilden et al. (2010, s. 65) podngterar frigan om 16n och konstaterar att det egentligen inte &r
en viktig faktor for ndgon av grupperna men att oerfarna kandidater 4ndé tycker att 16n ar en
viktig faktor jimfort med erfarna kandidater. Wilden et al. (2010, s. 65) papekar att det istéllet
ar viktigt for organisationer att de skapar en varumérkesimage som frimjar engagemang dér
medarbetare far mojlighet for ldrande och utveckling och inte fokuserar pa att ge den hogsta
16nen.

Leekha Chhabra och Sharma (2014) undersdkte i sin studie indiska sistadrsstudenter inom
management. Studien undersokte vad studenterna attraherades av vid val av organisation och



resultatet visade att studenterna framst attraherades av organisationskultur, varumirke och
kompensation. Med organisationskultur menas de grundldggande antaganden och vérderingar
som anstéllda i en organisation lért sig. Det handlar om hur de anstéllda beter sig pa
arbetsplatsen vilket ocksa dr nadgot som nyanstillda ldr sig ndr de trdder in i organisationen
(Leekha Chhabra & Sharma, 2014, s. 50). Nér det kommer till frigan om 16n s& anser
forfattarna att 16n ses som en hygienfaktor vilket gor 16n till en grundldggande faktor och inte
bidrar till hogre tillfredsstéillelse eller motivation. Forfattarna sdg dven att det finns en
korrelation mellan organisationens image och sannolikheten att individer soker sig till
organisationen. For att hitta information om arbetsgivarvarumérke och image foredrog
studenterna att gora det genom jobbportaler men fysiska méten med organisationen 14g ocksa
hogt (Leekha Chhabra & Sharma, 2014, s. 53). Att mota studenterna fysiskt skapar ett
psykologiskt band som forbéttrar arbetsgivarattraktionskraften (Leekha Chhabra & Sharma,
2014, s. 54).

I Dabirian et al. (2019, s. 84) studie gjorde de en analys av vilka varden som &r viktiga utifran
arbetsplatsomddmen for en organisation. Studien visade atta arbetsgivarvirden; socialt virde
(tillfredsstéllelsen av att arbeta med andra samt kulturen inom organisationen), rantevérde
(utmanande arbetsuppgifter), applikationsvérde (kunskaper och fardigheter tillampas pa ett
meningsfullt sétt), utvecklingsvérde (karridrutveckling), ekonomiskt virde (erséttning och
personalforméner), ledningsvirde (6verordnades ledarskapsformégor och kompetens), balans
mellan arbete och 6vrigt liv (flexibla arbetstider gor det mer mgjligt) och varumérkesimage
(hur anstillda uppfattar foretagets varumérke som en arbetsgivare). Bland dessa vidrden var
det socialt virde, rintevirde, ekonomiskt vérde, ledningsvirde och varuméarkesimage som
hade storst paverkan. Resultatet bekriftade tidigare forskning kring arbetsgivarvarumarke dér
bland annat vikten av utbildning och utvecklingsmojligheter samt andra icke-monetéra
forméner har en betydande roll for organisationens attraktivitet (Dabirian et al., 2019, s.
85-86).

2.3 Offentlig anstillning

Kuan Hoeng (2017) undersokte i sin studie attraktionskraften for offentlig sysselsattning hos
icke-malaysiska sistadrsstudenter som ska ta en kandidatexamen. Studien undersdkte tio
jobbegenskaper; 16n och ekonomiska beloningar, befordran, anstdllningstrygghet, autonomi,
intressant och utmanande arbete, arbetstillfredsstillelse, image, stressniva pa jobbet,
representativ arbetsplats och public service motivation (Kuan Hoeng, 2017, s. 606).
Resultatet visade att anstéllningstrygghet dr den egenskap som respondenterna ansdg som
mest attraktiv inom den offentliga sektorn. Sedan kom public service motivation f6ljt av 16n
och ekonomiska beloningar, representant arbetsplats och pa femte plats kom
arbetstillfredsstéllelse (Kuan Hoeng, 2017, s. 610). Den offentliga sektorn erbjuder generellt
lagre 16n dn den privata sektorn vilket kan vara ett hinder for den offentliga sektorn nér det
kommer till att klara av att rekrytera medarbetare i framtiden (Sveriges ingenjorer, 2023, s.
9). Kuan Hoeng (2017, s. 606) poédngterar dven att studenternas bakgrund &r en viktig del vid
val av arbete inom offentlig eller privat sektor. Till exempel ser kvinnor pé offentlig sektor
som en mer attraktiv arbetsgivare dn vad min gor. Men ocksa att fordldrars inflytande och



den socioekonomiska bakgrunden kan péaverka vilket yrkesval som individer gor (Kuan
Hoeng, 2017, s. 606).

Vidare undersokte Ko och Sidhu (2012) i sin studie hur en praktikplats inom offentlig
forvaltning paverkar studenters val av att arbeta inom den offentliga eller privata sektorn. I
undersokningen kom de bland annat fram till att studenter som hade en positiv upplevelse av
sin praktik inom offentlig sektor 4r mer benégna till att vilja att arbeta dér, jaimfort med de
studenter som hade en negativ upplevelse av sin praktik eller inte haft ndgon praktik alls (Ko
& Sidhu, 2012, s. 727). Undersokningen kom ocksa fram till att universitetsstudenter har en
bild av att offentliga organisationer &r priaglade av maskulin kultur da studenterna ansag att
offentliga organisationer dr hierarkiska, stela, effektiva, disciplinerade och konkurrenskraftiga
(Ko & Sidhu, 2012, s. 722). Daremot kunde forskarna se att de studenter som hade gjort
praktik inom en offentlig organisation sag dessa organisationer som mindre maskulina efter
sin praktik dér (Ko & Sidhu, 2012, s. 724).

Ko och Sidhu’s studie tyder pé att studenter som har gjort praktik inom offentlig sektor har
mer forstaelse for offentliga organisationers begriansningar, sasom ansvarsskyldigheter (Ko &
Sidhu, 2012, s. 729). En negativ upplevelse av praktikplatsen har visat sig ha storre negativ
paverkan pd offentliga organisationer, dn de studenter som inte gjort ndgon praktik alls (Ko &
Sidhu, 2012, s. 729). Det leder oss in pé hur syftet med denna kandidatuppsats kan komma
och bidra till den svenska arbetsmarknaden. Dessa ovanndmnda studier om offentlig
anstéllning &r alla utférda utanfor Sverige. Det har vickt intressanta tankar om hur det ser ut
inom den svenska offentliga sektorn och hur studenter ser pa den offentliga anstillningen
inom Sverige. Hur attraktivt studenterna anser att det &r att arbeta inom den offentliga sektorn
och vad studenterna forknippar den offentliga sektorn med. Men ocksd om de som har arbetat
eller haft praktik inom den offentliga sektorn ser den som en attraktiv arbetsgivare.

Sett till ovanstdende kapitel om vad sdkande tycker vid val av arbetsgivare och det hér
kapitlet om offentlig sektor dr 16n en intressant fraga. Statistiska centralbyran (SCB, 2025)
redovisar for den genomsnittliga manadslonen mellan ar 1973 till och med ar 2024. Dér de
jamfor genomsnitts manadslonen mellan den offentliga och privata sektorn. Den privata
sektorn har generellt sett erbjudit hogre 16n under alla &r vilket skulle medfora att
attraktionskraften till den privata sektorn bor vara hogre for dem som vill ha hogre 16n. Givet
att de som soker hog 16n drar sig till den privata sektorn har foljande hypotes tagits fram:

Hypotes 1: De som vérdesitter 16n lédgre anser 1 hogre utstrackning att det &r mer
attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet d4n de som vérdesétter 16n hogre.

2.4 Socioekonomisk bakgrund

For att méta studenternas socioekonomiska bakgrund har vi utgatt fran Bourdieu teoretiska
ramverk (Bourdieu, 1986, refererad i Broer et al., 2019). Bourdieu (1986, refererad i1 Broer et
al., 2019, s. 9-10) menar att socioekonomisk bakgrund ar uppdelat i tre former av kapital;
ekonomiskt, kulturellt och socialt. Det ekonomiska kapitalet handlar om familjens inkomst



vilket kan anvindas for att betala fritidsaktiviteter som i sin tur kan leda till vardefulla sociala
nétverk. Kulturellt kapital handlar om kulturella symboler som &verfors fran fordldrar. Det
handlar bade om fysiska och objektifierade tillstdnd, sasom kroppssprak, fysiskt utseende,
uttal, kost och handstil eller olika former av kulturféremal. Vilket ocksa medfor att fordldrar
for 6ver den sociala klass som familjen befinner sig i (Bourdieu, 1986, refererad i Broer et al.,
2019, s. 9-10). Det sociala kapitalet aterfinns i sociala relationer men innehar ocksa en
forvintan. Exempelvis kan en familjs relation till samhaéllet paverka elevers prestation inom
utbildning dé det kan finnas en forvantan kopplad till prestation och deras socioekonomiska
bakgrund (Bourdieu, 1986, refererad i Broer et al., 2019, s. 10-11). Tidigare forskning visar
att det finns ett samband mellan socioekonomisk bakgrund och akademisk prestation. Det
innebadr att en familjs socioekonomiska bakgrund har betydelse for barnets utbildningsresultat
(Broer et al., 2019, s. 9).

Mansson et al. (2021) undersoker i sin studie vilken paverkan socioekonomisk bakgrund har
for elever att lyckas med sin utbildning. Resultatet indikerar pé att elever med 14g
socioekonomisk bakgrund finner utbildning som en vig till social rorlighet. Unga som
kommer fran en familj med ldgre socioekonomisk bakgrund kan se utbildning som en nyckel
till framgang. Vilket sdgs genom att samtliga av ungdomarna som intervjuades menade pé att
de lever 1 ett samhille dir de méste ha en utbildning for att komma nagonstans. Forfattarna
fann hér att ungdomar med lidgre socioekonomisk bakgrund ocksa hade ldgre stod hemifrdn
vilket gjorde att dessa elever behdver ha en stark vilja att kimpa vidare for att nd hogre
utbildningsniva (Mansson et al., 2021, s. 142).

Barone (2006, refererad 1 Broer et al., 2019, s. 10) menar att prestationer dr kopplade till en
individs sociala klass. Inom utbildningssektorn kan en elevs sociala férmaga, sprakstil,
attityder till skolans ldroplan och ldrare skilja sig mellan elevernas sociala klassursprung. I
USA kan de med hog klass gynnas av deras foréldrars skolval (Shavit & Blossfeld, 1993
refererad 1 Broer et al., s. 10). Medelklassfordldrar har en annan fordldrastil som innebér att
deras barns talang gynnas av den organiserad aktivitet som barnet deltar i. De med
arbetsklassforéldrar har istéllet en fordldrastil som bidrar till naturlig utveckling dar barnet
skapar sina egna aktiviteter (Lareau, 1987, refererad i Broer et al., s. 10). Pa liknande sétt ar
det intressant for den hir undersdkningen att se om respondenternas socioekonomiska
bakgrund har en paverkan 6ver hur studenter virdesitter olika faktorer vid val av
arbetsgivare. Om studenters socioekonomiska bakgrund och dess kapital har betydelse for hur
de virdesitter. Givet att de med lidgre socioekonomisk bakgrund vill avancera till en hogre
social klass har foljande hypotes tagits fram:

Hypotes 2: Individer som har lagre socioekonomisk bakgrund prioriterar i hogre
utstriackning karridrutveckling med mojlighet till befordran eftersom de ser det som en
vag till social rorlighet jamfort med de som tillhor hog socioekonomisk bakgrund.

2.5 Statliga myndigheter
For statliga myndigheter finns lagen for offentligt anstéllda 1994:260 dédr bedomningsgrunder
vid en anstéllning bland annat finns. Enligt 1994:260 4§ om offentlig anstéllning ska en



anstillning beddmas utifran sakliga grunder sdsom kompetenser och skicklighet.
Skickligheten ska sittas forst om det inte finns sdrskilda skil for annat, vilket innebér att det
stdlls hogre krav pa att den person som tillsétts en tjdnst inom en statlig myndighet ocksa
bevisats vara den person som dr mest ldmpad for tjdnsten. Till skillnad fran den privata
sektorn dir organisationer har fri anstillningsrétt och kan anstilla den personen som fGretaget
helst vill utan sakliga skil. Det innebdr att statliga verksamheter inte kan anvinda sig av en
informell rekryteringsprocess vid rekrytering till en anstédllning. Vid rekrytering till
examensarbete och praktik dr det tillatet att anvinda sig av en informell rekryteringsprocess.

En del av arbetsgivarvarumadrket r att attrahera och rekrytera rétt personer till foretaget
(Backhaus & Tikoo, 2004, s. 513). Dérav erbjuder organisationer studenter mojligheten att
skriva sitt examensarbete hos dem. Det &r ett sétt for organisationer att bdde visa upp sin
verksamhet och fa input fran studenter. Genom att erbjuda examensarbeten kan
organisationen stirka sitt varumérke och ses som en attraktiv arbetsgivare hos studenter.
Studenter dr den kommande arbetskraften vilket gor att ett gott samarbete kan gora att
studenten har organisationen i atanke som en framtida arbetsgivare (Energiforetagen, u.a.).

2.6 Formell och informell rekrytering

Det finns begrinsad forskning kring rekryteringsprocesser till annat 4n anstillning, ddrav
handlar f6ljande artiklar om den formella och informella rekryteringsprocessen nér
kandidater soker arbete. D4 statliga myndigheter behover folja lagen om offentligt anstéllda
1994:260 vid rekrytering géller den informella processen endast vid praktik och
examensarbete. Eftersom denna uppsats vill undersdka studenters preferenser vid val av
rekryteringsprocess till examensarbete blir dessa artiklarna relevanta for undersdkningen da
de tar upp betydelsen av formell och informell rekrytering samt deras fordelar och nackdelar.

Vid den formella rekrytering dr det forsta steget att utforma de krav som ska finnas 1
befattningen (Granberg, 2011, s. 414). Lindelow (2003, s. 42) bendmner det steget som att
rekryteraren utformar en kravprofil och utifrn kravprofilen kan sedan rekryteraren skapa en
annonsformulering. Nista steg i processen handlar om hur rekryteraren ska na ut till
malgruppen, hur tjdnsten ska annonseras. Beroende pa vilken malgrupp tjansten riktar sig till
kan medievalet se annorlunda ut (Lindelow, 2003, s. 42). Enligt Granberg (2011, s. 416-423)
ar vanliga platser dér en tjdnst kan annonseras ut arbetsformedlingen, skolor och jobbméssor,
natverk och headhunting, internet eller intranitet. Detta sétt att anvidnda sig av olika
platstjanster for att annonsera ut en tjanst kan ses som en metod dér foretaget anvéander sig av
en opersonlig mellanhand mellan rekryteraren och den arbetssékande.

I Barrett et al. (2007, s. 689) undersokning visar det sig att nér foretag véxer i storlek sa
foredrog foretagen att anvénda sig av en formell rekryteringsprocess. En anledning till att
foretag viljer att anvénda sig av en formell rekryteringsprocess nér de véxer i storlek ar att
det ses som mer hallbart for foretaget. Men ocksa for att storre foretag har ett storre behov av
dokumentering och standardisering (Barrett et al., 2007, s. 689). Samma undersokning visade
dven att ndr foretagen skulle rekrytera till hogre tjanster, som krévde arbetstagare med hogre



krav och erfarenhet si foredrog foretagen den formella rekryteringsprocessen. Anledningen
till det var att det blev enklare att jamfora de kvalifikationer som efterfragades i tjinsten med
kandidaternas egenskaper, for att hitta den kandidat som var mest lampad for tjansten (Barrett
et al., 2007. s. 691). Det visar att fordelarna med en formell rekryteringsprocess dr att den ér
mer strukturerad och dokumenterad. Samt att den stéller hogre krav pa kandidaternas
kvalifikationer for att rekryteraren ska kunna matcha dem med arbetsbeskrivningen. Den ger
dessutom mdojligheten till att flera kandidater kan soka tjdnsten. Nackdelen med en formell
rekryteringsprocess dr att den oftast ses som tidskrdvande och relativt dyr (Barrett et al.,
2007, s. 689).

I mindre foretag ar det allt mer vanligt att anvénda sig av en informell rekryteringsprocess. I
en informell rekrytering behover inte rekryteraren skriva ned vilka metoder den anvénder sig
av for att rekrytera, vélja ut, hantera och utvirdera kandidater (Barrett et al., 2007, s. 688).
Ofta anvénder de arbetssokande sig av sitt sociala nédtverk for att hitta dessa lediga tjanster.
Genom familj, vanner, tidigare kollegor, klasskompisar kan den arbetssdkande och
arbetsgivaren skapa sig ett socialt kapital (Behtoui, 2008, s. 412). Den informella
rekryteringsprocessen ses direkt som kontrollerbar av foretaget (Barrett et al., 2007, s. 688).
Det finns flera fordelar med den informella rekryteringsprocessen, en av de allra vanligaste
fordelarna ér att det ses som ett billigare alternativ (Behtoui, 2008, s. 414). Den informella
rekryteringsprocessen rekommenderas ofta bland mindre foretag, d4 de genom den informella
rekryteringen kan minska personalomséttningen i foretaget. Ytterligare en fordel med den
informella processen &r att den ses som mindre tidskrdavande (Carroll et al., 1999, s. 237).
Ytterligare ar en fordel att rekryteraren redan har en vetskap om kandidaten, vilket gor att den
vid ett tidigare stadie kan avgdra om kandidaten kommer att “passa in” 1 foretaget eller inte
(Barrett et al., 2007, s. 688). Foretaget kan 1 ett tidigare skede se om kandidatens vérderingar
stimmer 6verens med foretagskulturen (Carroll et al., 1999, s. 239).

En stor nackdel med den informella rekryteringsprocessen dr att den inte nar ut till lika
ménga kandidater, vilket gor att kandidater som skulle vara ldmpliga for tjdnsten inte far
vetskap om att det finns en ledig tjénst ute (Barrett et al., 2007, s. 688). En annan nackdel
med den informella rekryteringsprocessen ar att personer i minoritetsgrupper kan
missgynnas. Eftersom de inte har samma sociala ndtverk som andra grupper, vilket kan
komma att ha en negativ paverkan pé deras chanser till att fa ett jobb (Behtoui, 2008, s. 412).
Ytterligare en nackdel med den informella processen ér att arbetsgivare tenderar att anstélla
personer som de kénner en likhet med. Det kan vara genom att arbetsgivaren och den
arbetssokande har liknande intressen eller virderingar som i sin tur kan bidra till selektivitet 1
foretaget samtidigt som de missgynnar andra kandidater for tjansten. Vilket i sin tur kan bli
en fraga om diskriminering vilket dr annan en nackdel med den informella processen
(Behtoui, 2008, s. 416).

Enligt svensk lag har arbetsgivare, arbetstagare och arbetssokande réttigheter och
skyldigheter utifran den svenska arbetslagstiftningen. Enligt 2:1 DiskL sa far inte en
arbetsgivare diskriminera en arbetstagare, en arbetssokande, praktikant eller den som utfor
arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft. Det betyder att den som arbetssokande ocksa har
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skydd emot diskriminering pa den arbetsplats dér hen soker ett arbete. Diskrimineringslagens
dndamal &r att motverka diskriminering och att frimja lika mojligheter och réttigheter pa
arbetsplatsen (2014:958). Det dr arbetsgivarens skyldighet att verka for lika mdjligheter och
rittigheter oavsett de sju diskrimineringsgrunderna enligt 1:5 DiskL.

For att kunna avgora om den formella eller informella processen dr mest lamplig vid
ansOkningsprocessen till examensarbeten vill vi undersdka det hos mélgruppen studenter.
Detta eftersom det bdde finns fordelar och nackdelar med den formella och informella
rekryteringsprocessen. Den formella processen tar langre tid, dr dyrare och har inte samma
mdjlighet att fa in de spontana ansokningarna. Daremot dr den mer réttvis da den har
mdjlighet att nd ut till alla studenter. Den informella processen nar inte ut till alla studenter
men den gr snabbare och studenterna har mojlighet att anvénda sig av sitt sociala nitverk for
att komma i kontakt med organisationen. Det dr dérfor intressant att undersdka om det finns
nagot samband mellan val av ansokningsprocess och den socioeckonomiska bakgrunden.

2.7 Socioekonomisk bakgrund och socialt kapital

En individs socioekonomisk bakgrund dr relevant for denna studie da det kan paverka
studenters val dven vid formell och informell rekryteringsprocess. Precis som Mansson et al.
(2021) kom fram till i sin studie finner dven Broer et al. (2019) att utbildning fungerar som en
vég till social rorlighet. Broer et al. (2019) menar pé att elever med 14g socioekonomisk
bakgrund har svarare att né dit. Behtoui (2015) undersokte 1 sin studie hur unga svenskar som
nyligen avslutat sina studier kan dra nytta av sitt sociala natverk for att fa ett béttre arbete.
Studien visade att socioekonomisk bakgrund har betydelse for ungas utbildningsniva, som i
sig har paverkan hur det sociala nétverket kommer till anvindning. Individer med lag
utbildning ses ha ett socialt ndtverk som leder till 14gre kvalitet pé arbete, jaimfort med
hogutbildade individer som genom sitt sociala nidtverk kan na arbeten med hogre kvalitet
(Behtoui, 2015, s. 721). Resultatet visade att det sociala nitverket ér viktigt pa den reglerade
svenska arbetsmarknaden, men att det nddvéndigtvis inte leder till ett battre arbete (Behtoui,
2015, s. 720).

Begreppet socialt kapital kom redan pa 1950-talet men det var genom Robert D. Putnam som
begreppet blev allmént ként (Bick, 2012, s. 313). Robert D. Putnam (2000) definierar socialt
kapital som “medan man med fysiskt kapital menar fysiska ting och med humant kapital
individernas fardigheter och kunskaper, avser man med det sociala kapitalet forbindelser
mellan individerna, sociala nitverk och normer av 6msesidighet och tillforlitlighet som dessa
forbindelser skapar” (Montanye, 2000, s. 464). Han forklarar socialt kapital som de
funktioner som finns i en organisation for ett dmsesidigt samarbete, dir det handlar om de
normer och fortroende som finns for att underlitta samverkan och samarbete mellan
méinniskor (Putnam, 1994, s. 5). Genom normer, fortroende och nétverk kan ménniskan skapa
sig samarbeten som sedan kommer leda till ytterligare samarbeten. Det beskrivs som ett stt
som dr sjalvforverkligande och att ha en “ moralisk resurs”. Till skillnad frdn de fysiska
resurserna som minskar vid anvéndning sa okar den “moraliska resursen”. Socialt kapital ses
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som en biprodukt, di de bestar av band, normer och fortroenden som 6verfors fran en social
miljo till en annan (Putnam, 1994, s. 10).

Genom ditt sociala kapital samt vem du dr och vart du bor kan du enligt Robert D. Putnam
(1994) definiera vem du &r och pa sitt ockséd avgora ditt 6de. Om det sociala kapitalet méts pa
ratt sitt kan det visa lika avgorande skillnader mellan grupper som det har gjorts i forskning
om finansiellt och humant kapital (Putnam, 1994, s. 10). Vilket &r intressant d4 vi 1 var
undersdkning vill kolla om det finns en skillnad i om studenterna foredrar en formell eller
informell rekryteringsprocess, beroende pa hur deras sociala nitverk ser ut.

Tidigare forskning har visat att arbetssokande genom sitt sociala kapital har en storre chans
till jobbmgjligheter. I Dunwoodies (2020) undersdkning om migranter, var hypotesen att det
sociala kapitalet var en viktig faktor for migranter och att genom det sociala kapitalet kunde
migranterna anpassa sitt liv for att passa in i det nya landet. Det sociala kapitalet ger bade
hinder och mojligheter for migranterna att aterupprétta sin forsorjning och att hitta en
meningsfull sysselséttning (Dunwoodie et al., 2020, s. 2). I undersdkningen far de bekréfta att
det sociala kapitalet har en inverkan pa migranternas karridr och anpassningsformaga
(Dunwoodie et al., 2020, s. 14). Undersokningen visade ocksa att personer med ett brett
socialt kapital kommer att ha en storre framgang i sin anstillning. Vilket gjorde det
avgorande for migranterna att skapa sig ett socialt kapital med individer utanfor sin familj
(Dunwoodie et al., 2020, s. 15). Utifran att de med lagre socioekonomisk bakgrund inte kan
utnyttja sitt sociala nitverk pa liknande vis som de med hog socioekonomisk bakgrund har
foljande hypotes tagits fram:

Hypotes 3: Individer som kommer fran en familj med 1&g socioekonomisk bakgrund
véljer 1 hogre utstrickning den formella rekryteringsprocessen én de med hog
socioekonomisk bakgrund. Detta eftersom deras sociala nétverk &r begransat och inte
gynnas av en informell rekryteringsprocess.
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3. Metod

1 det hdr kapitlet presenterar vi tillvigagangssidittet for uppsatsens metoddel. Hdr presenteras
val av metod och respondenter samt enkdtens konstruktion och hur materialet har bearbetats.
Vidare diskuteras validitet, reliabilitet och generaliserbarhet for att till sist avsluta kapitlet
med att redovisa den forskningsetik som uppsatsen forhdller sig till.

3.1 Val av metod

Vi har valt att géra en kvantitativ undersokning genom enkéter. Den kvantitativa metoden
bidrar till att undersoka pa bredden medan den kvalitativa metoden ger mojlighet att
undersdka pé djupet (Eliasson, 2022, s. 27). Enligt Ejlertsson (2019, s. 14) dr det
undersokningens syfte och fragestillningar som avgor valet av metod. D4 vi 1 vdra
fragestéllningar vill undersdka om det finns samband ldmpar sig den kvantitativa metoden.
Eftersom det i den kvantitativa metoden finns ett syfte att se om variabler samvarierar
(Jacobsen, 2017, s. 64). Vill undersoka om det finns samband mellan vad studenter
vardesitter vid val av arbetsgivare och hur det paverkar studenters uppfattning om statliga
myndigheter. Men ocksa om det finns samband mellan vad studenter virdesatter vid val av
arbetsgivare och studenters socioekonomiska bakgrund samt om det finns samband mellan
studenters socioekonomiska bakgrund och val av ans6kningsprocess. Darfor ansag vi att den
kvantitativa metoden var bist. Dessutom ville vi nd ut till ett stort antal studenter och se om
deras preferenser skiljer sig at sd hade det inte varit mojligt med en kvalitativ metod.

3.2 Urval

I denna studie dr populationen studenter som studerar pa universitet eller hogskola. For att
avgrinsa urvalet har vi valt att rikta in oss pa studenter som studerar IT/datavetenskap och
hogskole- eller civilingenjor. Det har vi valt eftersom det rdder kompetensbrist inom dessa
omraden samt att det oftast &r inom dessa omraden som organisationer véljer att erbjuda
studenter att skriva sitt examensarbete hos dem (Lindstrom, 2025). For att nd ut till
studenterna inom dessa omraden valde vi ut fyra universitet och tvd hogskolor dir vi valde ut
ndgra programansvariga for respektive omrdde och bad dem att dela enkéten till sina
studenter. Vi har pa sd sitt gjort ett icke-slumpmassigt urval da alla inom urvalet inte hade
samma mojlighet att ingd i studien (Eliasson, 2022, s. 44). Vi har dven gjort ett strategiskt
urval dér vi medvetet har valt vilka programansvariga som vi valt att skicka enkéten till.
Daérefter har de programansvariga skickat vidare enkiten till studenterna, vilket kan liknas
med ett sndbollsurval som innebér att vi har kontaktat en person som vi vet kénner till
personer inom den grupp som vi vill underséka och som kan hjélpa till att sprida enkéten
(Eliasson, 2022, s. 48).

3.2.1 Bortfall

Totalt ar det 127 enkétsvar som har kommit in och av dem ar det 101 som var fullgjorda. Att
inte alla respondenter har svarat pa hela enkéiten tyder pé att det finns bortfall. Det finns tva
typer av bortfall dir det ena handlar om de respondenter i urvalet som har svarat pd enkéten
men inte pa alla frgor, vilket dr det interna bortfallet. Det externa bortfallet handlar om de
som tillhor urvalet men som inte deltar i enkédtundersokningen (Jacobsen, 2017, s. 188-189).
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For att minska det interna bortfallet valde vi att géra nést intill alla frigorna i1 enkéten till
obligatoriska. Av totalt 23 frigor sa var det tvd frdgor som inte var obligatoriska. Det gjorde
att vi inte hade ndgot internt bortfall pd frdgorna, diremot var det 26 personer som 6ppnade
enkdten men som inte slutforde den. Vi valde att inte ha med dessa i undersdkningen for att fa
en sd jamn svarsfordelning som mojligt. Det externa bortfallet blir svart for oss att ange 1
exakt antal da vi skickade ut enkiten till programansvariga och antalet studenter som enkéten
har natt fram till finns det ingen exakt siffra pa.

3.3 Konstruktion av enkit och dess struktur

For att konstruera enkdten borjade vi med att operationalisera det vi vill undersoka utifran
undersokningens fragestillningar samt den information som tagits fram i den teoretiska
referensramen. Enkéten bestar av totalt 23 fragor, dir sex av fragorna dr bakgrundsfragor och
resterande 17 frgor dr framtagna fOr att kunna besvara studiens fragestéllningar. Nar enkédten
sedan var utformad lades den in i programmet Survey & Report for att kunna skickas som en
webbaserad enkét. Tillhdrande enkéten finns ett samtyckesblad som kom allra forst i enkéten,
dér forklarade vi studiens syfte samt information om undersokningen. Vi forklarade &dven att
svaren kommer att vara anonyma och hanteras med konfidentialitet. Innan respondenterna
kunde besvara enkéten behdvde de medge samtycke till undersékningen.

3.3.1 Operationalisering

For att veta vad vi vill méta och hur vi skulle méta det gjorde vi ett operationaliseringsschema
(se bilaga 3). Operationalisering handlar om hur begrepp fran teorin blir métbara, for att
kunna gora dem mdjliga att undersoka (Eliasson, 2022, s. 11-12). Operationaliseringen utgar
fran undersokningens syfte och problemstillningar, for att sedan bryta ned dem till konkreta
fragor (Ejlertsson, 2019, s. 50). Genom att vi definierade vart problemomrade och syfte
kunde vi sedan bryta ned det i ytterligare underkategorier, vilket i nésta steg blev till konkreta
fragor. Vi borjade med att kolla pa vilka bakgrundsfragor som vi skulle behdva for studien
och de bakgrundsfragor som vi anviande var; kon, alder, om respondenten studerar, pa vilket
larosite, vilket program och vilken termin. Enligt Ejlertsson (2019, s. 56) ar kon, alder och
utbildning relativt vanliga bakgrundsfragor och forekommer ofta i enkédtundersdkningar.
Utover bakgrundsfragorna tog vi fram fyra delomrdden som vi sdg som relevanta fora att
besvara studiens syfte och frigestillningar. Dessa omraden var socioekonomisk bakgrund och
socialt nétverk, arbetsgivarvarumérket, statliga myndigheter och rekryteringsprocessen. I
bilaga 3 visas ytterligare underkategorier som togs fram innan de konkreta fragorna till
enkiten skapades. Genom att vi har operationaliserat har vi kunnat bryta ned de teoretiska
begreppen till olika forklaringar och definitioner for att sedan kunnat skriva konkreta fragor.

Ejlertsson (2019, s. 56) menar att man behover forhalla sig till ett antal regler ndr man
konstruerar en enkét. Det forsta vi behovde tinka pa nér vi borjade konstruera fragorna var
spréket. Enligt Ejlertsson (2019, s. 56) ska spraket anpassas efter den malgrupp
undersokningen riktar sig till. Vi anpassade spréaket i frdgorna efter var mélgrupp som ér
studenter. Det dr ocksé viktigt att fragorna bara kan tolkas pd ett sitt, och om fragorna kan
misstolkas behover det finnas en forklaring eller att ord byts ut (Ejlertsson, 2019, s. 57). Vid
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frdgor som hade svara begrepp eller dér olika tolkningar kunde goras valde vi att forklara
begreppen for att gora fragorna entydiga och lattforstaeliga. Nér vi konstruerade fragorna sa
behovde vi ocksé tinka pd att fragorna inte blev ledande och att vi avgjorde eller ledde
studenterna att svara pa ett visst vis. Detta gjorde vi genom att undvika laddade ord i vara
fragor och ledande fragor ar ytterligare en av Ejlertsson (2019, s. 60-61) regler som man ska
undvika nir man konstruerar en enkét.

Totalt har vi 23 fragor i enkédten dér vi har valt att stélla en fraga at gangen. Ejlertsson (2019,
s. 66) menar att det dr viktigt att det stélls en fraga at gangen for att inte skapa missforstand
hos respondenten. Fragorna ska inte heller vara langre dn vad som dr nddvéndigt, vilket dr
ndgot som vi har forsokt tdnka pé nér vi konstruerade enkéten (Ejlertsson, 2019, s. 68). Vi har
darfor forsokt att endast ta med det som faktiskt &r viktigt for att respondenten ska forsta
fragan. Vid exempelvis frdgan om studenterna foredrar en formell eller informell
rekryteringsprocess har vi valt att forklara begreppen innan vi stiller fragorna om
rekryteringsprocessen. For att frigorna inte skulle bli langre dn vad som var nddvéndigt och
pa sé satt minska risken for missforstdnd. Ejlertsson (2019, s. 70) menar ocksé att man bor
forsoka undvika fragor som ligger langre bak i tiden. Denna regel har vi valt att bortse ifran
da vi fragar véra respondenter om hushallets ekonomi under deras uppvéxt, eftersom vi valt
att ta reda pa respondentens socioekonomiska bakgrund.

3.3.2 Konstruktion av svarsalternativ

Vid bakgrundsfrdgan kon valde vi att ha fyra svarsalternativ vilket var man, kvinna, annat och
vill ej uppge. Eftersom denna fraga pa senaste tid har varit vildigt omtalad och kan utesluta
personer som varken ser sig som man eller kvinna &ven om man har det juridiska konet,

dédrav valde vi att ha med ytterligare tva alternativ (Ejlertsson, 2019, s. 93-95). Pa sa sitt
utesluter vi inte ndgon av respondenterna i undersdkningen. I enkéten finns det tva fragor
som dr dppna och det innebér att vid dessa fragor finns det inga fasta svarsalternativ att vélja
mellan. Den forsta 6ppna fragan handlar om hur gammal respondenten &r. Den har vi satt som
Oppen for att vi sjidlva ska kunna dela in &ldersspannet i efterhand, da vi trodde att de flesta
skulle hamna inom snarlika aldrar. Den andra 6ppna fragan som finns med ér ifall
respondenten vill tilligga ndgot som inte fanns med bland svarsalternativen. Denna frdga
finns med fOr att vi inte vill g miste om viktiga tankar som respondenterna kan ha (Eliasson,
2022, s. 34-35). I enkdten har vi ocksé flera fragor dér svaren ér ja eller nej. Hiar menar
Ejlertsson (2019, s. 81-82) att man bor vara forsiktig och en 16sning pa problemet kan vara att
man antingen ldgger till olika grader eller att ldgga till alternativet vet inte. I var enkét valde
vi att 14gga till alternativet vet inte. Nar vi konstruerade svarsalternativen pd enkéten sag vi
ocksa till att de alltid kom 1 samma ordning, vilket ar ytterligare en av Ejlertsson (2019, s. 84)
regler.

Vi vill ocksé ha symmetri i svarsalternativ och valde dérfor att i enkéten alltid ha tva negativ
svarsalternativ, ett genomsnittligt alltsa varken bra eller daligt och tva positiva svarsalternativ.
Annars menar Ejlertsson (2019, s. 85) att om det finns flera positiva svarsalternativ dn
negativ kan det leda respondenten till att svara positivt. Han menar dessutom att det har
diskuterats om det ska vara jamna svarsalternativ eller udda. Vid jamna svarsalternativ
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tvingas respondenten att ta stéllning till pdstaendet. Det har ddremot visats att d&ven fast man
har udda svarsalternativ och har ett alternativ som &r varken bra eller délig har inte denna
favoritetiserats (Ejlertsson, 2019, s. 88). Vi har i var undersokning valt att anvinda fem
svarsalternativ som tidigare d4r nimnt da vi anser att det vid vissa tillfillen som respondenten
kanske varken &r positiv eller negativ och dér valt att anvénda ett genomsnittligt
svarsalternativ for att det ocksa ger oss vardefull information. I enkdten har vi ocksa en fraga
dar vi valt att respondenten ska gora en rangordning. Detta for att vi vill att respondenten ska
ta stillning till vad den vérdesétter mest. Rangordningsfrdgor kan vara svara att konstruera
och alla respondenterna kanske inte forstar fragan pa samma vis vilket kan skapa problematik
vid bearbetningen (Ejlertsson, 2019, s. 91-92). I vér enkdt fir respondenten rangordna utifrén
vad den vérdesétter mest hos en arbetsgivare. Hir kan respondenterna svara pa tio alternativ
och sjélva virdera hur mycket de vérdesétter var och en av dem.

3.3.3 Oberoende och beroende variabel

Den variabel som uppkom forst kallas oberoende variabel och den paverkar beroende
variabeln (Eliasson, 2022, s. 90). Vilket innebér att den oberoende variabeln dr orsaken
medan beroende variabeln dr konsekvensen av ett fenomen (Jacobsen, 2017, s 57). I var
studie handlar den forsta fragestéllningen om vad studenter vérdesitter vid val av
arbetsgivare och om dessa preferenser kommer att pdverka studenternas uppfattning om
statliga myndigheter som en attraktiv arbetsgivare. Dar kommer den oberoende variabeln
vara vad studenterna vérdesétter eftersom det blir orsaken till deras instéllning till statliga
myndigheter. Vilket gor instéllningen till statliga myndigheter som attraktiv arbetsgivare blir
konsekvensen av vad studenterna vérdesétter hos en arbetsgivare. Studenternas instillning till
statliga myndigheter som attraktiv arbetsgivare blir beroende variabeln. I undersdkningen vill
vi ocksa undersoka ifall studenternas socioekonomiska bakgrund har en paverkan pa vad de
vardesétter hos en arbetsgivare och vilken rekryteringsprocess de foredrar vid examensarbete.
Hér kan vi se att den oberoende variabeln blir studenternas socioekonomiska bakgrund, da
den kommer f6rst. Den socioekonomiska bakgrunden kommer vara orsaken till studenternas
preferenser vid vad de virdesatter hos arbetsgivare och val av rekryteringsprocess.

3.4 Pilotstudie

Innan vi skickade ut enkéterna till urvalet valde vi att gora en pilotstudie. Syftet med en
pilotstudie dr att se om respondenterna tolkar frdgorna och svarsalternativen pa samma sétt
som vi som har konstruerat enkdten, men ocksa for att se om det saknas svarsalternativ.
Pilotstudien ska vanligtvis goras pa ett stickprov som ligger nir den valda mélgruppen eller
urvalet i undersokningen (Ejlertsson, 2019, s. 99). Vi valde att gora en pilotstudie dér vi
skickade ut enkdéten till fem stycken studenter. Dessa studenter studerade dessvérre inte inom
den malgrupp som vi senare kom att skicka ut enkéten till. Men vi tyckte dnda att stickprovet
blev likt da de tillhor populationen studenter dven fast de inte studerade pa samma program
som var malgrupp och urval. Genom pilotstudien kunde vi senare prata med dessa
respondenter och se om de tolkade frdgorna och svarsalternativen pd samma sétt som vi eller
om vi behdvde omkonstruera frdgorna eller svarsalternativen for att bli &nnu mer tydliga. Vi
kunde ocksé se om det var ndgot som vi behdvde lagga till som svarsalternativ for att gora det
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dnnu mer tydligt. Efter att ha gjort pilotstudien omformulerades ett flertal av frdgorna och
svarsalternativ samt att enkiten delades in 1 avsnitt for att géra enkédten mer strukturerad.

3.5 Bearbetning av material

Nér samtliga enkdtsvar var insamlade lades svaren in manuellt i programmet IBM SPSS
statistics. Efter att allt var inlagt i SPSS sammanstélldes och bearbetades materialet. Vid
sammanstéllandet av materialet valde vi att omkoda de variabler som hade fem
svarsalternativ, dir tva var negativa, en neutral och tva positiva till att bli tre variabelvirden;
en negativ, en neutral och en positiv. For att det skulle bli mindre uppdelning mellan
svarsalternativen. Vi valde ocksa att omkoda fragan vad studenter vardesatter hos en
arbetsgivare, for att det skulle bli enklare att arbeta med materialet. Hir omkodade vi fragan
genom att sitta 1-5 som lag och 6-10 som hog, vilket istéllet gav tva variabelvirden som var
av kvalitativ karaktdr. P4 sé sdtt kunde vi senare presentera resultat i korstabeller.

Niér vi sedan presenterade resultaten valde vi att forst gora en univariat analys, genom
frekvenstabeller dir vi presenterade respondenternas svar utifran endast en variabel at
gangen. For att det skulle bli enklare for ldsaren att forstd hur respondenterna svarade pa
respektive fraga (Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 115). Dérefter ville vi undersdka om det
fanns eventuella samband mellan tva variabler, vilket kallas att géra en bivariat analys
(Barmark & Djurfeldt, 2015, s.137). Detta gjorde vi for att kunna besvara undersékningens
fragestéllningar och se om det fanns ett samband mellan variablerna. Det dr variabelviardena
som avgor vilken analysform som dr mest 1dmplig (Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 137). I var
undersokning var variabelviardena kvalitativa vilket gor korstabeller till den mest 1ampliga
analysmetoden. Vi hade tidigare ocksad omkodat de variabelvirdena som var kvantitativa till
att bli kvalitativ, vid exempelvis fragan om vad studenter virdesétter mest hos en
arbetsgivare. Det gjorde att vi endast kom att anvinda oss av korstabeller 1 undersokningen. I
korstabellerna stédlldes oberoende variabel och beroende variabel emot varandra. I samband
med att korstabellerna togs fram genomfordes ett Chi2-test som &r ett test som visar om
sambandet mellan tva variabler dr statistiskt signifikant. Om sambandet ir statistiskt
signifikant innebér det att det finns ett samband mellan tva variabler dér sambandet inte beror
pa slumpen (Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 144). For att sambandet ska vara statistiskt
signifikant far inte p-virdet vara hogre én 0,05 (Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 150).

3.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

For att unders6kningen ska ha hog trovardighet behdver vi diskutera studiens reliabilitet och
validitet. Reliabilitet handlar om undersokningens palitlighet och ifall undersokningen skulle
ge samma resultat om den upprepades under liknande forhallanden (Eliasson, 2022, s. 14).
For att reliabiliteten ska vara hog har vi gjort tydliga instruktioner for hur enkéten ska
besvaras och forklarat begrepp som kan vara svara att forstd, till exempel skillnaden mellan
en formell och informell rekryteringsprocess. Detta for att undvika osékerhet kring hur
enkiten ska besvaras (Eliasson, 2022, s. 15). Pa sa sitt 6kar chansen att respondenterna
forstar varje fraga pa liknande vis och kan tolka fragorna pa samma sétt varje gang. Hog
reliabilitet dr ocksa en forutsittning for hog validitet. Med validitet menas om
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undersokningen verkligen méter det som den ér avsedd att méta. En forutséttning for det ar
att fragestdllningarna dr vél utformade och genomtidnkta. Men ocksa att den tidigare
forskning som samlats in dr trovérdig (Eliasson, 2022, s. 16). For att sékerstilla att
undersokningen har hog validitet har vi operationaliserat for att se till s att de enkétfrdgor
som vi tagit fram verkligen méter det som vi vill méta (se avsnitt 3.3.1). Sedan har vi sett till
sd att den teoretiska referensramen innehéller sékra killor sé att véar studie bygger pa
trovardig forskning. En studies generaliserbarhet handlar om att resultatet fran urvalet gar att
overfora till hela populationen (Jacobsen, 2017, s. 59). Det kravs da att studiens urval ar
sépass likt populationen att man skulle kunna uttala sig om hela den grupp man &r intresserad
av att undersoka. Eftersom vi inte har ett slumpmassigt urval dér alla inom populationen hade
samma mojlighet att besvara enkéten begrinsar det studiens generaliserbarhet.

3.7 Forskningsetik

Vid utformning av vetenskapliga studier finns det etiska riktlinjer och krav som bor foljas.
Forskningsetiska principerna finns till for att skydda respondenterna som deltar i studien. Det
handlar om ett grundldggande individskyddskrav som kan delas upp 1 fyra kategorier;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002, s. 6). Informationskravet handlar om att respondenterna ska
informeras om forskningens syfte. Det handlar &ven om att informera om att deltagandet ar
frivilligt och att deltagarna nér som helst har rétt att avbryta sin medverkan (Vetenskapsradet,
2002, s. 7). For att sékerstélla att detta krav ticks in i denna undersdkning har vi inkluderat
denna information i informationsbladet som ingér i enkédtundersokningen. P4 samma sitt har
vi gjort med ett samtyckesblad dir vi sdkerstiller samtyckeskravet. Samtyckeskravet innebar
att deltagarna 1 undersokningen sjilva har rétt att bestimma 6ver sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2002, s. 9). Pa sa sitt kunde vi sdkerstilla att alla som genomforde enkédten
hade gett samtycke till det. Enkédten inleds d&ven med en obligatorisk fraga dar deltagaren har
valet att trycka pa “jag nekar samtycke” eller “jag samtycker” till att Karlstad universitet
behandlar personuppgifter i enlighet med géllande dataskyddslagstiftning och limnad
information. P4 sd sétt kunde vi sdkerstdlla att alla som genomforde enkéten hade gett
samtycke till det.

Konfidentialitetskravet handlar om att de uppgifter som kommer in om personer som deltar i
undersokningen skall ges storsta mojliga konfidentialitet. Det innebar ocksa att
personuppgifter ska forvaras sa att ingen obehorig kan ta del av dem (Vetenskapsradet, 2002,
s. 12). I informationsbladet (se bilaga 1) framgér det att deltagandet sker anonymt samt att
alla uppgifter som samlas in genom enkdten kommer att raderas efter 60 dagar da studien har
natt sitt slut. Det sista kravet &r nyttjandekravet och det handlar om att de uppgifter som
genom studien har samlats in om enskilda personer endast far anvindas for
forskningsdndamal (Vetenskapsradet, 2002, s. 14). Det innebér att de uppgifter som har
samlats in endast far anvindas for undersékningens syfte, som det informerades om i
informationsbladet. Det har har vi sdkerstillt genom att all data raderas nér studien ar fardig,
sé att den data som samlats in inte har mgjlighet att anvédndas for ndgot annat @n for just den
hir studien (Vetenskapsradet, 2002, s. 14).
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4. Resultat och analys

Under detta kapitel kommer resultatet presenteras och analyseras. Hdr tas studiens enkdtsvar
upp och resultatredovisningen kommer visas i tabellform. Analysen har sin utgangspunkt i
den tidigare forskning som tagits upp under den teoretiska referensramen

4.1 Bakgrund till kommande resultat och analys

Den hir uppsatsens syfte ar att forsta studenters perspektiv vid val av arbetsgivare och hur
statliga myndigheter med hjilp av dessa kan stirka sitt arbetsgivarvarumaérke. Vidare avser
dven studien att undersoka vilka preferenser studenter har vid rekryteringsprocesser vid
examensarbete och ifall det finns ett samband kopplat till socioekonomisk bakgrund.
Resultatet och analysen kommer nedan presenteras utifrdn uppsatsens foljande
fragestéllningar:

- Vad virdesitter studenter vid val av arbetsgivare, och hur paverkar dessa preferenser
studenternas uppfattning om statliga myndigheter som en attraktiv arbetsgivare?

- Finns det ett samband mellan vad studenterna virdesdtter vid val av arbetsgivare och
deras socioekonomiska bakgrund?

- Foredrar studenter en formell eller informell ansékningsprocess vid examensarbete?
Finns det ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och sociala
ndtverk i deras val av ansokningsprocess?

4.1.1 Bakgrundsinformation frian respondenterna

Totalt var det 101 respondenter som besvarade enkiten. I bilaga 4 finns
bakgrundsinformation om respondenterna. Dér visas spridningen mellan respondenterna, dér
vi kan se att det var fler mén &n kvinnor som besvarade enkdten. Den storsta andelen av
respondenterna befann sig i aldersspannet mellan 22-25 ar. Alla samtliga respondenter
studerar for tillfallet, vilket ocksa var ett krav for att besvara enkéten. Respondenterna var
framst fran Chalmers tekniska hogskola, Kungliga Tekniska hogskolan och Karlstad
universitet. Den storsta andelen av respondenterna studerade till civilingenjor. Skillnaden
mellan dessa grupper ar inte aktuell for undersokningens syfte och fragestéllningar utan for
att ge ldsaren bittre forstaelse dver vilka respondenter som har besvarat enkéten.

4.2 Resultat av vad studenterna virdesiitter hos en arbetsgivare

For att ta reda pa vad studenter vérdesétter vid val av arbetsgivare har vi sammanstallt
respondenternas prioritet av de dtta faktorer de kunde vélja mellan. Detta for att kunna se
vilka faktorer som respondenterna virdesitter med hog respektive 14g prioritet. P4 sé sétt kan
statliga myndigheter fa en tydligare forstaelse for vad det dr som studenter faktiskt uppskattar
hos en arbetsgivare. Det for oss sedan in pa undersdkningens forsta fragestdllning om hur
attraktivt respondenterna anser att det dr att arbeta inom en statlig myndighet och vad det ar
som studenter forknippar med statliga myndigheter. Resultat av vad studenter véirdesitter hos
en arbetsgivare dr dven relevant for undersokningens andra fragestdllning som beror
sambandet mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och hur det paverkar valet av vad
studenterna vérdesitter hos en arbetsgivare.

19



Tabell 1: Rangordna de faktorer som du virdesdtter mest hos en arbetsgivare

Frekvens Procent Frekvens Procent
Balans mellan 1 Hogprioritet: 1 77 76,2% Karridrutveckling 1 Hogprioritet: 1 86 85,1%
arbete och dvrigt L . (mojlighet till L r
liv : Lag prioritet: E 24 23,8% befordran) : Lag prioritet: E 15 14,9%
r i - E
g Total: ' 101 100% y Total: ! 101 100%
L 1 1 ]
Karridrutveckli 1 Higprioritet: 3 70 69,3% | Lon § Hogprioritet: 86 85,1%
ng (maojlighet till i L i L
utbildning) y Lég prioritet: i 31 30,7% y Lég prioritet: E 15 14,9%
T Total: i 101 100% I Total: . 101 100%
1 H 1 H
T P
Meningsfulla y Hogprioritet: 76 75,2% Organisationskultur ~ j Hogprioritet: 51 50,5%
arbetsuppgifter : och arbetskultur ¥ :
I Lag prioritet: | 25 24.8% (normer, viirderingar Lag prioritet: H 50 49,5%
1 ! och beteende inom 1 '
1 . ! organisationen och 1 ] !
g Totak: ; 101 100% arbetsgruppen) g Tetal: : 101 100%
Starkt I Hég prioritet: | 41 40,6% Utmanande 1 Hog prioritet: | 59 58,4%
foretagsvarumir 1 . arbetsuppgifter 1 .
ke pd CV:t : Lag prioritet: E 60 59,4% : Lag prioritet: E 42 41,6%
bl L) bl L
1 Total: ! 101 100% 1 Total: ! 101 100%
1 ! 1 !

Tabellen visar hur respondenterna har prioriterat hur mycket de vardesitter de olika
faktorerna hos en arbetsgivare dér prioriteten dr uppdelad 1 hog och 1ag prioritet. Den faktor
som allra flest respondenter viarderade med hog prioritet var 16n men ocksé karridrutveckling
med mojlighet till befordran, badda pd 85 procent. Direfter kommer balans mellan arbete och
ovrigt liv pd 76 procent foljt av meningsfulla arbetsuppgifter pa 75 procent. Det innebir att
respondenterna ser att arbetsgivare bade ska erbjuda hog 16n och karridrutveckling dir den
anstéllde har mdjlighet att avancera inom organisationen. Till den faktor som respondenterna
varderar lagst finner vi starkt foretagsvarumairke pa CV:t. Det dr ocksa den enda faktorn som
respondenterna varderar med hogre andel 14g prioritet. Det visar pa att respondenterna inte
tycker att det &r speciellt viktigt att ha ett starkt foretagsvarumérke pa CV:t utan vardesitter

andra faktorer hogre.

4.3 Resultat av studenternas instillning till statliga myndigheter
For att kunna ta reda pé studenters uppfattning om statliga myndigheter som en attraktiv

arbetsgivare redovisar vi for hur attraktivt respondenterna anser att det dr att arbeta inom en
statlig myndighet. Vi vill ocksa se om respondenternas erfarenhet av statliga myndigheter
paverkar deras instillning till hur attraktivt de anser att det dr att arbeta inom en statlig

myndighet.

Tabell 2: Hur attraktivt anser du att det dr att arbeta inom en statlig myndighet?

Frekvens Procent Giltig procent
Attraktivt 1 35 34,7% 34,7%
]
Varken attraktivt eller : 33 32,7% 32,7%
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oattraktivt

Oattraktivt 33 32,7% 32,7%

Totalt 101 100% 100%

Resultatet fran ovanstdende tabell visar att det dr en jamn fordelning mellan hur
respondenterna ser pa att arbeta inom en statlig myndighet. Det dr tva procentenheter mer
som anser att det dr attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet 4n de som anser att det ar
oattraktivt eller varken dr attraktivt eller oattraktivt. Det innebér att det dr ungefér lika manga
som anser att det dr attraktivt som oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet.

Tabell 3: Hur attraktivt anser du att det dr att arbeta inom en statlig myndighet? * Om du har
arbetat eller haft praktik pd en statlig myndighet — hur var din upplevelse? P-virde = 0,498

Hur attraktivt anser du Om du har arbetat eller haft praktik pa en statlig myndighet - hur var din upplevelse?
att det ar att arbeta inom

en statlig myndighet? Negativ Varken positiv eller negativ Positiv

Attraktivt 1 T 1-6 ;% ----------- 2;,2-%) ----------- ;6 ;% ------
M

Varken attraktivt eller ' 16,7% 33,3% 23,1%

oattraktivt :

Oattraktivt : 66,7% 44,4% 30,8%

Totalt E 100% 100% 100%

Upplevelsen av att ha varit en del av en organisation, i det hér fallet en statlig myndighet, gor
det intressant for att se om respondentens instéllning till att arbeta inom en statlig myndighet
har paverkats av upplevelsen. Tabellen visar att de som haft en negativ upplevelse av att
arbeta eller haft praktik pé en statlig myndighet &r den grupp som i hogre utstrackning anser
det oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet, &n de med en positiv upplevelse. Det
skiljer 36 procentenheter mellan dem som har haft en negativ respektive positiv upplevelse.
De som har haft en positiv upplevelse dr de som anser att det &r mest attraktivt att arbeta inom
en statlig myndighet dér det skiljer 29 procentenheter mellan dem som haft en positiv
respektive negativ upplevelse. For de som ansag att deras upplevelse varken var positiv eller
negativ anser de precis som de med en negativ upplevelse att det i storre utstrackning ér
oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. I tabellen kan vi se skillnader men trots det ar
p-vérdet over 0,05 vilket betyder att det inte finns statistisk signifikans. En anledning till det
ar att det var f& respondenter som kunde besvara frigan om upplevelsen av att arbeta eller
haft praktik inom en statlig myndighet. Det finns dérfor visst stod for sambandet men vi kan
inte med sékerhet visa att det inte skulle bero pa slumpen.

Tabell 4: Vilka av foljande egenskaper forknippar du med arbete inom en statlig myndighet?
(Vilj upp till tre alternativ)

Anstillnin | Autonomi Arbetstillf | Befordran | Byrakratisk Discipline | Effektiv Intressanta Konkurren | Lon och Stel
gstrygghet redsstiillel rad och s-kraftig ekonomisk
se utmanande a
arbetsuppgift beléningar
er
Valt 1 68 7 (6,9%) 9 (8.9%) 4 (4%) 60 (59,4) 22 6 (5,9%) 15 (14,9%) 8 (7,9%) 18 44
1
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—— - e e e M e mmEmmfEmmmEmmEmsmmmEmEsmmmEEsmm|mmmmmgEmmmmmmemm--me———===-
1 (67.,3%) (21,8%) (17.8%) | (43,6%
1
. )
1
Ejvalt 33 94 (93,1%) 92 97 (96%) 41 (40,6) 79 95 86 (85,1% 93 83 57
v (32,7%) (91,1%) (78.2%) | (94,1%) 92,1%) | (82.2%) | (56,.4%
1 )
Totalt : 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
L (100%) (100%) (100%) | (100%) (100%) (100%) | (100%) (100%) (100%) (100%) | (100%)
1
Utifran tabellen kan vi utldsa vilka faktorer som respondenterna har valt och inte valt att
forknippa med statliga myndigheter. Det gér att utldsa att de faktorer som flest respondenter
forknippar med statliga myndigheter dr anstdllningstrygghet, byrakratisk och stel. Vi kan
ocksa utldsa att den faktorn som néstan ingen forknippar statliga myndigheter med ar
befordran och effektiv.
4.4.1 Samband mellan vad studenter virdesitter hos en arbetsgivare och instillningen
till statliga myndigheter
Tabell 5: Hur attraktivt anser du att det dr att arbeta inom en statlig myndighet? *
Rangordna de faktorer som du virdesdtter mest hos en arbetsgivare
Balans mellan arbete och dvrigt Karridrutveckling (méjlighet Karridrutveckling (méjlighet Lon
liv till befordran) till utbildning)
Hog Lag P-vérde Hog Lag P-virde Hog Lag P-vérde Hog Lag P-vérde
Attraktivt 1338% [ 375% [ 0332 32,6% | 46,7% | 0219 26,8% | 48.4% | 0,088 314% | 53.3% | 0,047
L
Varken attraktivt eller | 364% | 20,8% 31,4% | 40,0% 32,9% | 322% 314% | 40,0%
oattraktivt ;
1
Oattraktivt 1298% | 41,7% 36,0% | 13,3% 403% | 19.4% 372% | 6,7%
Totalt 1 100% 100% 100% | 100% 100% | 100% 100% 100%
1
Meningsfulla arbetsuppgifter Organisationskultur och Starkt foretagsvarumirke pa Utmanande arbetsuppgifter
arbetskultur CV:t
Hog Lag P-vérde Hog Lag P-virde Hog Lag P-vérde Hog Lag P-vérde
Attraktivt 1342% [ 360% | 0839 31,4% | 38,0% | 0367 39,0% | 31,7% | 0,160 339% | 357% | 0,742
Varken attraktivt eller ' 342% [ 28,0% 39.2% | 26,0% 22,0% | 40,0% 30,5% | 35,7%
oattraktivt :
1
Oattraktivt 1316% | 36,0% 294% | 36,0% 39,0% | 28,3% 356% | 28,6%
Totalt 1 100% 100% 100% | 100% 100% | 100% 100% 100%
1

Tabell 5 visar i vilken utstrickning respondenterna virdesitter de olika faktorerna med hog
respektive 14g prioritet for att se om det finns ndgot samband till hur attraktivt respondenterna
anser att det 4r att arbeta inom en statlig myndighet. Faktorn 16n har ett p-vérde under 0,05
vilket betyder att det finns statistisk signifikans. Det som vérdesétter 16n med lag prioritet
anser 1 hogre utstrackning att det dr attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet én de som

virdesatter 16n med hog prioritet. Det bekréftar hypotes 1 om att de som vardesatter 16n lagre

anser 1 hogre utstrackning att det 4r mer attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet &n de

som vérdesdtter 10n hogre. Det kan tyda pé att studenter som vérderar hog 16n inte finner den
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faktorn attraktiv hos statliga myndigheter, d4 de inte associerar statliga myndigheter med att
erbjuda hog 16n.

En annan faktor som var néra statistisk signifikans ar karridrutveckling med mojlighet till
utbildning dér p-vérdet ligger pa 0,088. Tendensen vi kan se hér &r att de som viardesétter
karridrutveckling med mojlighet till utbildning 1&gt i hogre utstrickning anser att det ar
attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet, &n de som virdesitter den faktorn med hog
prioritet. Faktorn starkt foretagsvarumairke pa CV:t har ett p-vérde pa 0,160 vilket inte ar
statistiskt signifikant men den visar trots det pa tendenser. De som véardesatter starkt
foretagsvarumirke pa CV:t med lag prioritet anser 1 hogre utstrackning att det varken &r
attraktivt eller oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. I jimforelse med de som
vérdesétter starkt foretagsvarumérke pd CV:t med hog prioritet och i hogre utstrickning anser
att det &r lika attraktivt som oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. Eftersom
p-virdet pd manga faktorer ar hogt Gver 0,05 tyder det pa att det inte finns nagot signifikant
samband och inte heller ndgra storre skillnader 1 hur attraktivt respondenterna tycker att det ar
att arbeta inom en statlig myndighet kopplat till hur hogt de vérdesétter dessa faktorer vid val
av arbetsgivare.

Tabell 6: Hur attraktivt anser du att det dr att arbeta inom en statlig myndighet?* Vilka av
foljande egenskaper forknippar du med arbete inom en statlig myndighet? (Vilj upp till tre

alternativ)
Anstillningstrygghet Byriakratisk Stel
ot v [pvide [V | B | peide | Vet | Evan | e
Adraki Vs |2 |oas | 3% st [oos | e | s oo |
1
Varken fclttraktivt eller : 29,4% 39,4% 33,3% 31,7% 29,5% 35,1%
oattraktivt ;
Oattraktivt : 32,4% 33,3% 43,3% 17,1% 56,8% 14,0%
Totalt : 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Utifran tabell 6 kan vi utldsa de tre egenskaper som flest respondenter forknippar med statliga
myndigheter (fran tabell 4) kopplat till hur attraktivt de anser att det ar att arbeta inom en
statlig myndighet. Bdde for egenskapen byrakratisk och stel visar tabellen att de som ej valt
den egenskapen i hogre utstrackning anser att det &r attraktivt att arbeta inom en statlig
myndighet &n de som har valt att forknippa dessa tva egenskaper med statliga myndigheter.
Detta d& over 50 procent av de som valt dessa tva egenskaper anser att det &r attraktivt att
arbeta inom en statlig myndighet och av de som inte valt den egenskapen anser den storsta
delen av respondenterna att det dr orattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. For dessa
tva egenskaper ar p-vérdet under 0,05 vilket visar pa att det finns statistisk signifikans, genom
att det dr sapass stora skillnader. For egenskapen anstillningstrygghet finns det inte lika stora
skillnader mellan om respondenterna forknippar egenskapen med statliga myndigheter och
hur attraktivt respondenterna anser att det &r att arbeta inom en statlig myndighet. Vi kan trots
det se en tendens att de som forknippar statliga myndigheter med anstéllningstrygghet anser
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att det dr attraktivare att arbeta inom en statlig myndighet 4n de som inte har valt att
forknippa den faktorn. Att det inte dr sa stora skillnader medfor ett hogre p-vérde som pa sa
sdtt inte kan visa pa statistisk signifikans.

4.4.2 Analys av vad studenterna virdesitter hos en arbetsgivare och hur dessa paverkar
studenternas instillning till statliga myndigheter

I resultatet ovan kan vi se att det som respondenterna virdesitter hogst hos en arbetsgivare ér
16n och karridrutveckling med mojlighet till befordran. I Wilden et al. (2010, s. 65) studie
kom de fram till att oerfarna kandidater virderade 16n hogre 4n de med léngre erfarenhet. De
med langre erfarenhet virderade istéllet organisationer dir det fanns mojlighet till
karridrutveckling. Da den storsta andelen av respondenterna befann sig mellan éldrarna 22-25
kan det vara en anledning till att 16n vardesétts sdpass hogt. Detta eftersom de inte hunnit fa
s& mycket arbetslivserfarenhet &n och dirfor ser 16n som négot viktigt vid val av arbetsgivare.
Lon ér enligt Leekha Chhabra och Sharma (2014, s. 53) en grundléggande faktor som inte
bidrar till hogre tillfredsstillelse eller motivation. Trots det kunde vi tydligt se att 16n hade
hog prioritet for ménga av respondenterna. Karridrutveckling och arbetskultur har enligt
Wilden et al. (2010, s. 65) storre betydelse for de med lédngre arbetslivserfarenhet dn for de
som precis tritt in pd arbetsmarknaden. Vi kan se att respondenterna virdesitter
karridrutveckling med mojlighet till befordran hogt, trots att majoriteten av respondenterna
befinner sig under 25 ar. Det pekar pa att karridrutveckling med mojlighet till befordran ar
viktigt oavsett dlder. Daremot kan vi se i resultatet ovan att organisationskultur och
arbetskultur ligger lika mellan hég och lag prioritet vilket tyder pé att det finns andra saker
som respondenterna anser dr viktigare.

Ett hinder for den offentliga sektorn dr 16n eftersom den privata sektorn ofta kan erbjuda
hogre 16n (Sveriges ingenjorer, 2023, s. 9). Hindret om att erbjuda hogre 16n visar pa att
organisationer inom den offentliga sektorn behdver férmedla att det gar att avancera inom
organisationen. De behdver formedla ut att det finns karridrutveckling med mojlighet till
befordran, vilket dr nagot som respondenterna varderar lika hogt som 16n. Pa sa sitt kan
statliga myndigheter arbeta med sitt arbetsgivarvarumérke dar de f6r fram hur de vill bli
forknippade och stirka sin attraktivitet hos mélgruppen studenter (Parment et al., 2017, s. 7).

Respondenterna hade en jamn fordelning mellan hur attraktivt de ansdg att det ar att arbeta
inom en statlig myndighet. Vi fann visst stod for dem som har arbetat eller gjort praktik inom
en statlig myndighet. Dar de som hade en positiv upplevelse anség att det ar attraktivare att
arbeta inom en statlig myndighet 4n de som hade hade en negativ upplevelse eller som stéllde
sig neutrala i den fragan. De ansag istéllet att det &r oattraktivt att arbeta inom en statlig
myndighet. Ddaremot var p-vardet hogre dn 0,05 vilket gjorde att vi endast kunde se tendenser.
Tendenserna som sédgs liknar de som Ko och Sidhu (2012, s. 727) kom fram i sin studie om
att de som haft en positiv upplevelse dr mer benédgna att vilja arbeta inom den offentliga
sektorn, jamfort med de som haft en dalig upplevelse eller som inte haft ndgon praktik dér
alls. Det visar pa att det ar viktigt for organisationer inom den offentliga sektorn att erbjuda
praktik, arbete och examensarbete. Forutsittningsvis att upplevelsen blir positiv och pé sé sétt
kan statliga myndigheter bli attraktivare inom malgruppen studenter.
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Vidare kunde vi se ett statistiskt signifikant samband med att de som virdesétter 16n med lag
prioritet anser att det dr attraktivare att arbeta inom en statlig myndighet i jamforelse med de
som vérdesdtter 10n med hog prioritet dir det var ganska jaimnt mellan hur attraktivt de anser
att det &r att arbeta inom en statlig myndighet. Detta bekraftar hypotes 1 som skulle kunna
innebéra att de som inte véirdesitter 16n hogt virdesitter andra faktorer hogre, som de ockséa
finner attraktiva inom en statlig myndighet. Utover denna faktor fanns det inga p-varden som
var under 0,05 vilket innebér att vi endast kunde se tendenser. Faktorn karridrutveckling med
mojlighet till utbildning visade pa tendenser att de som virdesétter karridrutveckling med
mojlighet till utbildning lagt 1 hdgre utstrackning anser att det dr attraktivt att arbeta inom en
statlig myndighet 4n de som virdesitter den faktorn med hog prioritet. Aven faktorn starkt
foretagsvarumirke pa CV:t visade tendenser dir de som vérdesitter starkt foretagsvarumirke
pa CV:t med lag prioritet i hogre utstrdckning anser att det varken &r attraktivt eller oattraktivt
att arbeta inom en statlig myndighet. Jimfort med de som véardesétter starkt
foretagsvarumairke pd CV:t med hog prioritet som i hogre utstrackning anser att det ar lika
attraktivt som oattraktivt att arbeta inom en statlig myndighet.

Till vad respondenterna forknippar med statliga myndigheter kom anstillningstrygghet,
byrékratisk och stel som de tre egenskaper som respondenterna forknippar statliga
myndigheter mest med. I Ko och Sidhu (2012, s. 722) studie kom de fram till att studenter
upplever att offentliga organisationer kénnetecknas av maskulin kultur och dér aterfinns stel
som en egenskap. Kuan Hoeng (2017) fick i sin studie fram att anstdllningstrygghet dr den
egenskap som studenter ansig ar mest attraktivt med att arbeta i offentlig sektor. Vilket ocksa
ar den egenskap som flest studenter 1 den hir undersokningen forknippade med statliga
myndigheter. Daremot kunde vi inte se ndgot statistiskt signifikant samband mellan
anstédllningstrygghet och hur attraktivt respondenterna anser att det ar att arbeta inom en
statlig myndighet dé& p-vérdet var 6ver 0,05. Detta eftersom det inte var nagon storre skillnad
mellan hur attraktivt respondenterna anser att det &r att arbeta inom en statlig myndighet. Till
egenskaperna byrakratisk och stel kunde vi se statistiska samband med ett p-viarde under
0,05. De som inte forknippar statliga myndigheter med byrakratisk och stel ansag att det dr
attraktivare att arbeta inom en statlig myndighet, till skillnad frén de som forknippar statliga
myndigheter med dessa egenskaper.

4.5 Resultat av studenternas socioekonomiska bakgrund

For att kunna besvara fragan om det finns samband mellan vad studenter vardesétter vid val
av arbetsgivare och deras socioekonomiska bakgrund behover vi redogéra for hur
respondenternas ekonomi i hushéllet sag ut under uppvixten samt vilken den hogsta
utbildningsnivé som deras davarande virdnadshavare hade.

Tabell 7: Hur upplevde du det egna hushdllets ekonomi under din uppviixt?

Frekvens Procent Giltig procent
Anstringd 1 15 14,9% 14,9%
||
Genomsnittlig : 34 33,7% 33,7%
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God

52

51,5%

51,5%

Totalt

101

100%

100%

[ tabell 7 visas upplevelsen av det egna hushéllets ekonomi dir den storsta delen av
respondenterna befinner sig 1 gruppen med god ekonomi pa 52 procent. De med
genomsnittlig ekonomi dr 34 procent och de med anstrdngd ar 15 procent.

Tabell 8: Vad dr den hogsta utbildningsnivan hos ndgon av dina ddvarande vardnadshavare?

(Om olika nivder, ange den hogsta)

Frekvens Procent Giltig procent

Gymnasiet eller ligre 1 25 24,8% 24,8%

[ ]
Eftergymnasialutbildning (ej ! 17 16,8% 16,8%
hogskola/universitet) :

1
Hogskoleutbildning, 1 59 58,4% 58,4%
universitetsutbildning eller hdgre

T
Totalt 1 101 100% 100%

I tabellen kan vi utldsa att den storsta andelen, 58 procent, av respondenterna aterfinns i
gruppen med en virdnadshavare med hogsta utbildningsniva hogskoleutbildning,
universitetsutbildning eller hogre. Dérefter dr det 25 procent som har en vardnadshavare med
hogsta utbildning som gymnasiet eller lagre. De som hade en vdrdnadshavare med hogsta
utbildningsnivi eftergymnasialutbildning 1ag pd 17 procent.

4.5.1 Samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och vad studenterna
vardesitter vid val av arbetsgivare

Tabell 9: Hur upplevde du det egna hushdllets ekonomi under din uppvdxt?* Rangordna de

faktorer som du vdrdesditter mest hos en arbetsgivare

Anstriangd Genomsnittlig God P-viirde
r il IR D e
Balans mellan arbete och dvrigt liv 1 Hog prioritet ! 73,3% 79,4% 75,0% 0,859
: Lég prioritet 26,7% 20,6% 25,0%
I 1
g Totalt : 100% 100% 100%
! '
Karridrutveckling (mdjlighet till befordran) 1 Hog prioritet 80,0% 79,4% 90,4% 0,312
I Lag prioritet 20,0% 20,6% 9,6%
I 1
1 Totalt 100% 100% 100%
' H
Karridrutveckling (méjlighet till utbildning) 1 Hog prioritet ' 53,3% 67,6% 75,0% 0,268
I 1
1 Lag prioritet ' 46,7% 32,4% 25,0%
L ]
: Totalt 100% 100% 100%
I :
Lon 3 Hog prioritet : 86,7% 79,4% 88,5% 0,506
L] 1
1 Lig prioritet ! 13,3% 20,6% 11,5%
: Totalt 100% 100% 100%
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Meningsfulla arbetsuppgifter : Hog prioritet E 73,3% 73,5% 76,9% 0,922
1 :
: Lég prioritet i 26,7% 26,5% 23,1%
: Totalt i 100% 100% 100%
Organisationskultur och arbetskultur (normer, : Hog prioritet E 46,7% 52,9% 50,0% 0,916
vérderingar och beteende inom organisationen ¥ r
och arbetsgruppen) : Lég prioritet E 53,3% 47,1% 50,0%
: Totalt i 100% 100% 100%
Starkt foretagsvarumirke pa CV:t : Hog prioritet i 46,7% 32,4% 44,2% 0,479
E Lag prioritet i 53,3% 67,6% 55,8%
\ Totalt 100% 100% 100%
Utmanande arbetsuppgifter : Hog prioritet i 60,0% 55,9% 59,6% 0,934
: Lég prioritet E 40,0% 44,1% 40,4%
i Totalt i 100% 100% 100%

Resultatet i tabellen visar att det inte finns nigot statistiskt signifikanta samband mellan
upplevelsen av det egna hushallets ekonomi under uppvéxten och hur respondenterna
vérdesitter de olika faktorerna hos en arbetsgivare. Eftersom det inte finns ndgot p-vdrde som
ar under 0,05 kan vi inte med sdkerhet sdga att den ekonomiska forutsittningen under
uppvéxten paverkar vad respondenterna virdesétter. Daremot kan vi se intressanta tendenser
sasom att de med god ekonomi virdesétter karridrutveckling med mojlighet till bade
befordran och utbildning i storre utstrickning &n de med anstringd ekonomi. For de med god
ekonomi &r karridrutveckling med mdjlighet till befordran den faktor som flest prioriterar
hogt. Vid faktorn 16n kan vi se att alla grupper virdesitter den faktorn hogt och for de med
anstrangd ekonomi &r det den faktor som flest inom den gruppen har prioriterat hogst. Vilket
skulle kunna tyda pd att 16n dr viktigt for att ha en ekonomisk trygghet. For de med
genomsnittlig ekonomi &r det tre faktorer som vérdesitts lika hogt; balans mellan arbete och
ovrigt liv, karridrutveckling med majlighet till befordran och 16n. De vérdesitter likt de andra
grupperna karridrutveckling och 16n men de prioriterar 4ven balans mellan arbete och ovrigt
liv lika mycket. Vi kan pa sd sétt se att for vissa faktorer &r prioriteten generell for alla tre
grupper, medan for vissa faktorer kan ekonomin under uppvéxten ha en viss paverkan.

Tabell 10: Vad dr den hogsta utbildningsnivan hos nagon av dina davarande
vardnadshavare?* Rangordna de faktorer som du vdrdesdtter mest hos en arbetsgivare:

Gymnasiet eller ligre | Eftergymnasialutbildning Hogskoleutbildning, P-virde
(ej hogskola/universitet) universitetsutbildning
eller hogre

Ll 1
Balans mellan arbete 1 Hog prioritet ! 68,0% 76,5% 79,7% 0,517
och ovrigt liv k -

: Lag prioritet 32,0% 23,5% 20,3%

1 '

I Totalt ' 100% 100% 100%

1 T
Karridrutveckling 1 Hog prioritet ! 96,0% 70,6% 84,7% 0,045
(mojlighet till 1 !
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befordran) I Lag prioritet |} 4,0% 29,4% 15,3%
L ]
§ Totalt 100% 100% 100%
! .
Karriirutveckling 1 Hog prioritet 1 72,0% 52,9% 72,9% 0,275
(mdojlighet till r .
utbildning) I Lag prioritet ! 28,0% 47,1% 27,1%
I 1
\ Totalt 100% 100% 100%
I H
Loén 1 Hog prioritet ! 88,0% 64,7% 89,8% 0,033
I Lig prioritet 12% 35,3% 10,2%
1 '
I 1
' Totalt H 100% 100% 100%
Ll 1
Meningsfulla 1 HOg prioritet ! 68,0% 76,5% 78,0% 0,621
arbetsuppgifter 1 L
: Lég prioritet 1 23,5% 23,5% 22,0%
i \
y Totalt . 100% 100% 100%
Organisationskultur 1 Hog prioritet E 36,0% 58,8% 54,2% 0,234
och arbetskultur I T
(normer, virderingar 1 [ a0 yioritet 64,0% 41,2% 45.8%
och beteende inom 1 H
organisationen och 1 :
arbetsgruppen) y Totalt : 100% 100% 100%
I 1
Starkt | Hog prioritet 48,0% 29.4% 40,7% 0,484
foretagsvarumérke pa i :
Cv:t 1 Lag prioritet 52,0% 70,6% 59,3%
I Totalt . 100% 100% 100%
1 '
I 1
Utmanande 1 Hog prioritet 48,0% 58.,8% 62,7% 0,457
arbetsuppgifter I T
1 Lég prioritet ! 52,0% 41,2% 37,3%
: Totalt 100% 100% 100%

I tabellen ovan finns det tva faktorer som har ett p-virde under 0,05 och visar pa statistiskt
signifikans. Den forsta dr karridrutveckling med mdjlighet till befordran dér vi kan se att alla
grupper virdesitter den med hog prioritet men att de med en vardnadshavare vars hogsta
utbildningsniva dr gymnasiet eller 14gre 4r de som 1 hogst utstrackning prioriterar den faktorn
mest. Det visar pa att det for denna grupp ar viktigt att de kan avancera inom organisationen.
De med vardnadshavare med ldgre utbildningsniva ser karridrutveckling som en vag att
avancera 1 den sociala hierarkin. Den andra faktorn som har signifikant samband &r 16n dar
bade de respondenter som har en vardnadshavare med den hogsta utbildningsnivan gymnasiet
eller ldgre och de med hogskoleutbildning, universitetsutbildning eller hdgre har hég prioritet
pa 1on. De med en vardnadshavares utbildningsniva dr eftergymnasial utbildning (ej
hogskola/universitet) vardesétter balans mellan arbete och dvrigt liv och meningsfulla
arbetsuppgifter. Det visar att denna grupp mdjligen drivs av andra faktorer dn 16n och
karridrutveckling. De andra faktorerna visar inte pa nigot signifikant samband men tendenser
som kan ses ir att utmanande arbetsuppgifter har hdgre prioritet desto hdgre utbildningsniva.
Starkt foretagsvarumarke pa CV:t har lag prioritet oavsett virdnadshavares utbildningsniva.
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4.5.2 Analys av studenternas socioekonomiska bakgrundens paverkan pa vad
studenterna vardesitter hos en arbetsgivare

Utifrén resultatet ovan kan vi se att néstan alla de respondenter som har en vdrdnadshavare
med hdgsta utbildningsniva gymnasiet eller 14gre, vardesitter karridrutveckling med
mdjlighet till befordran hogt. Mansson et al. (2021, s. 142) menar i sin studie att de med lag
socioekonomisk bakgrund kan se utbildning som en nyckel till framgang, en vig till social
rorlighet. De respondenterna som har en vardnadshavare med hogsta utbildningsniva
gymnasiet eller lagre har redan tagit ett val om att paborja en utbildning pa hogskola eller
universitet, vilket &r nagot som deras vardnadshavare inte har. Mansson et al. (2021, s. 142)
menar att de med liagre socioekonomisk bakgrund har en stark vilja eftersom det har visat sig
att de far lagre stod hemifran. Den starka viljan och att de med 14g socioekonomisk bakgrund
ser utbildning som en vég till social rorlighet kan vara en anledning till att de véardesétter
karridrutveckling med mojlighet till befordran med hog prioritet. Det bekriftar hypotes 2 om
att de individer som har lagre socioekonomisk bakgrund prioriterar i hogre utstrackning
karridrutveckling med mojlighet till befordran eftersom de ser det som en vég till social
rorlighet jamfort med de som tillhor hog socioekonomisk bakgrund.

For de med en vardnadshavare vars hogsta utbildningsniva ar hogskoleutbildning,
universitetsutbildning eller hogre, var det 16n som flest inom den gruppen virdesatte med hog
prioritet. Att denna grupp virdesitter 16n med hog prioritet kan handla om bdde det kulturella
och ekonomiska kapitalet. Det kulturella kapitalet kan kopplas till de kulturella symboler som
overfors fran respondenternas foréldrar till respondenterna. Det ekonomiska kapitalet handlar
om hushallets ekonomi (Ménsson et al., 2021, s. 142). Det kan innebéra att det kulturella
kapitalet som 6verfors for med sig mycket av vilka aktiviteter individen dgnar sig at. Det
ekonomiska kapitalet kan ocksa fora med sig att de med en vardnadshavare vars hogsta
utbildningsniva ar hogskoleutbildning, universitetsutbildning eller hdgre utgar fran att ha en
béttre ekonomi i hushallet och pd sé sitt vardesétter de 16n med hog prioritet. Samtidigt
vérdesétter de med en vardnadshavare vars hogsta utbildningsnivé dr gymnasiet eller lagre
ocksé 16n med hog prioritet. Da det ekonomiska kapitalet kan ha varit 14gre for denna grupp
kan de soka efter ekonomisk trygghet genom att véirdesitta 16n med hog prioritet.

Trots att det inte fanns statistiskt signifikant samband mellan upplevd ekonomi 1 hushallet
under uppvixten och hur respondenterna virdesatter faktorer hos en arbetsgivare kan vi dnda
se likheter och tendenser inom de olika grupperna. Likheter som vi kan se ar att de med lagre
socioekonomisk bakgrund (begriansad ekonomi och utbildning gymnasiet eller ldgre)
vérdesétter 16n och karridrutveckling med mgjlighet till befordran. De med medel
socioekonomisk bakgrund (genomsnittlig ekonomi och eftergymnasial utbildning) vardesétter
framfor allt balans mellan arbete och 6vrigt liv. De med hdgre socioekonomisk bakgrund
(god ekonomi och hogskoleutbildning, universitetsutbildning eller hogre) vardesétter 16n och
karridrutveckling med mojlighet till befordran. Det innebér att det bade for dem med lag och
hog socioekonomisk bakgrund dr viktigt med ekonomi och avancemang inom en
organisation. For de med medel socioekonomisk bakgrund &r det istédllet nagot viktigare med
balans mellan arbete och det Gvriga livet.
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4.6 Resultat av studenternas instillning till rekryteringsprocess av examensarbete
Genom att erbjuda studenter examensarbeten kan organisationer dka sin kdnnedom hos
studenter som ocksé kan vara en del 1 arbetet med arbetsgivarvarumairket. I undersdkningen
presenteras resultatet av vilken rekryteringsprocess som studenterna foredrar och vilken som
upplevs som mest réttvis och transparent. Vidare i undersokningen presenteras det om det
finns nagra skillnader mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och deras val av
rekryteringsprocess for att kunna besvara undersékningens fragestillningar.

Tabell 11: Skulle du foredra en formell eller informell ansokningsprocess for examensarbete?

Totalt:

101

100%

Frekvens Procent Giltig procent
Formell: 1 41 40,6% 40,6%
'l
Informell: : 37 36,6% 36,6%
1
Vet ej: 1 23 22,8% 22,8%
1

100%

I tabellen presenteras vilken rekryteringsprocess respondenterna foredrar vid
examensarbeten. Tabellen visar att 41 procent av respondenterna foredrar en formell process,
37 procent av respondenter foredrar en informell process. Trots att det i enkdten fanns en
forklaring pa skillnaden mellan den formella och informella ansdkningsprocessen var det 23
procent som inte visste vilken av processerna som de foredrar.

Tabell 12: Vilken typ av rekryteringsprocess upplever du som mest rdttvis och transparent?

Frekvens Procent Giltig procent
Formell: 1 69 68,3% 68,3%
3
Informell: : 10 9,9% 9,9%
Vet ej: : 22 21,8% 21,8%
Totalt: E 101 100% 100%

Tabellen visar vilken rekryteringsprocess som respondenterna upplever som mest réttvis och
transparent. Ddr majoriteten av respondenterna upplever den formella processen som mest

réttvis och transparent.

4.6.1 Resultat av socialt nitverk
Tabell 13: Hur stort skulle du beskriva ditt sociala ndtverk kopplat till arbetslivet?

Frekvens Procent Giltig procent
Mycket stort: :-----;-----------7-,90-%)-----------7,9-%-----.
Stort: : 33 32,7% 32,7%
Begriinsat: : 26 25,7% 25,7%
Litet: E 34 33,7% 33,7%
Totalt: : 101 100% 100%
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Tabellen visar skillnader pa respondenternas sociala nitverk, déar 8 procent upplever det
sociala ndtverket som mycket stort med manga kontakter inom olika organisationer. Av de
som upplever sitt sociala ndtverk som stort med flera kontakter inom en eller flera
organisationer var det 33 procent som ansdg det. Nagra férre pa 26 procent upplever det som
begransat med kontakter inom en organisation och 34 procent av upplever det som litet med
fa kontakter.

Tabell 14: Tror du att ett stort socialt ndtverk kan oka dina chanser att fa jobb, praktik eller
examensarbete?

Frekvens Procent Giltig procent

Ja: 1 97 96,0% 96,0%

]
Nej: : 2 2% 2%

1
Vet ej: 1 2 2% 2%
Totalt: 1 101 100% 100%

1

Tabellen visar tydligt att nistintill alla respondenter tror att ett stort socialt ndtverk kommer
oka deras chanser till att f& jobb, praktik eller examensarbete.

4.6.2 Samband mellan socioekonomiska bakgrund och studenternas instillning till
rekryteringsprocess

Tabell 15: Skulle du foredra en formell eller informell ansokningsprocess for
examensarbete? * Hur upplevde du det egna hushdallets ekonomi under din uppvdiixt? P-vérde
=0,40

Anstriangd Genomsnittlig God
Formel: v s | a0 |
}
Informell: : 20,0% 32,4% 44,2%
Vet ej: : 26,7% 20,6% 23,1%
Totalt: : 100% 100% 100%
1

I tabellen presenteras sambandet mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och
instéllning till rekryteringsprocessen. Tabellen visar att respondenterna med anstréingd
ekonomisk bakgrund foredrar 1 storre grad den formella processen én respondenterna med en
god ekonomisk bakgrund. Gruppen med en anstrangd ekonomisk bakgrund &r ocksa den
grupp som har l4gst andel respondenter som foredrar den informella processen, till skillnad
frdn de med god ekonomisk bakgrund som har hogst andel respondenter som foredrar den
informella processen. Respondenterna med genomsnittlig ekonomi i hushallet foredrar den
formella processen men har en mer jamn spridning till den informella processen. De
respondenter som inte vet vilken rekryteringsprocess de skulle foredra har en mer jimn
spridning till de tre olika grupperna inom socioekonomisk bakgrund. Resultatet i tabellen &r
inte statistiskt signifikant da det har ett p-virde pa 0,40. Det innebér att det inte finns
tillrackligt starka bevis for att sambandet inte kan bero pa slumpen. En anledning till det kan
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vara att skillnaderna mellan grupperna inte &dr sapass stora utan endast visar pa tendenser till
skillnader.

Tabell 16: Skulle du foredra en formell eller informell ansokningsprocess for
examensarbete? * Vad dr den hogsta utbildningsnivan hos ndgon av dina davarande
vardnadshavare? P-viarde = 0,19

Gymnasiet eller ligre Eftergymnasialutbildning Hogskoleutbildning,
(ej hogskola/universitet) universitetsutbildning eller hogre
Formell: 1 T :0,-00/: ------------ 5-2,;’/0 ------------ 3 7-,3"-/0 ------
}
Informell: : 32,0% 35,3% 39,0%
Vet ej: : 28,0% 11,8 23,7%
Totalt: E 100% 100% 100%

I tabellen presenteras sambandet mellan studenters socioekonomiska bakgrund och val av
rekryteringsprocess vid examensarbete. Aven i denna tabell ir resultatet inte statistiskt
signifikant da p-virdet dr 6ver 0,05, resultatet visar trots det pa tendenser pé skillnader mellan
grupperna. Respondenterna vars vardnadshavare med gymnasieutbildning eller lagre och
eftergymnasial utbildning (ej hogskola/universitet) foredrar i storre utstrackning den formella
processen framfor den informella processen till skillnad fran respondenterna vars
vérdnadshavare med hogskoleutbildning, universitetsutbildning eller hogre som i storre
utstrackning foredrar den informella processen. Detta stodjer hypotes 3 om att de individer
som kommer fran en familj med 14g socioekonomisk bakgrund véljer i hdgre utstrackning
den formella rekryteringsprocessen dn de med hég socioekonomisk bakgrund. Det hér
eftersom deras sociala niatverk ar begriansat och inte gynnas av en informell
rekryteringsprocess. Daremot behdvs det betonas att skillnaderna inte &r statistiskt
signifikanta och resultatet kan bero pé slumpen.

4.6.3 Samband mellan studenternas sociala natverk och instéllning till
rekryteringsprocess

Tabell 17: Skulle du foredra en formell eller informell ansokningsprocess for
examensarbete?* Hur stort skulle du beskriva ditt sociala nétverk kopplat till arbetslivet?
P-virde = 0,222

Mycket stort Stort Begriinsat Litet
Formel: C s | w0 w0 e
Informell: : 37,5% 54,5% 30,8% 23,5%
Vet ej: : 12,5% 18,2% 23,1% 29,4%
Totalt: : 100% 1 100% 100% 100%
1

Tabellen presenterar sambandet mellan studenters storlek pa det sociala nitverket och deras
instéllning till rekryteringsprocessen. Respondenterna med ett stort socialt ndtverk foredrar i
hogre grad den informella processen, medan de med ett begrénsat eller litet nitverk i storre
utstrickning foredrar den formella processen. En skillnad 1 tabellen dr att respondenterna som
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tillhor ett mycket stort nitverk foredrar den formella processen. Resultatet stodjer delvis
hypotes 3 om att respondenter fran en lag socioekonomisk bakgrund foredrar den formella
processen medan respondenterna frén hog socioekonomisk bakgrund i storre utstrickning
foredrar den informella processen. P-virdet i tabellen &r 0,222 vilket &r dver gransen for
statistisk signifikans trots det kan vi urskilja tendenser pé skillnader mellan de olika
socioekonomiska grupperna och val av rekryteringsprocess. Vi behover diremot ha med oss
p-vérdet 1 beaktning, da det dr hogre dn 0,05 och dédrav kan bero pa slumpen.

4.6.4 Analys av studenternas instillning till rekryteringsprocess och hur dess
socioekonomiska paverkan.

Resultatet visar att det var en jamn fordelning mellan vilken rekryteringsprocess som
studenterna foredrog, dér det var ndgot fler respondenter som foredrog den formella
processen. Majoriteten av respondenterna upplevde den formella rekryteringsprocessen som
mest rittvis och transparent. Den informella processen har av tidigare forskning en nackdel
att den kan upplevas som orittvis och leda till diskriminering. Detta da foretag ofta véljer att
anstilla personer som de upplever sig som lika (Behtoui, 2008, s. 416). Det har gjort att den
informella processen har anklagats for diskriminering da den kan utesluta grupper av
méinniskor (Carroll et al., 1999. s. 237). Enligt den svenska lagstiftningen 2:1 DiskL fér inte
en arbetsgivare diskriminera en arbetstagare, arbetssokande, praktikant eller den som utfor
arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft. Det hér stimmer 6verens med det som vi kom
fram till i undersokningen om att den formella processen upplevs som mer rittvis och
transparent dn vad den informella processen gor.

Resultaten fran undersékningen visar tendenser pa en koppling mellan socioekonomisk
bakgrund och studenternas val av rekryteringsprocess. Respondenter fran familjer med
anstrangd socioekonomisk bakgrund foredrog i hogre grad den formella processen medan
respondenter med god socioekonomisk bakgrund féredrog 1 hogre grad den informella
processen. Vilket ocksa dverensstimmer med tidigare forskning som visar att individer med
lagre socioekonomisk bakgrund ofta har ett begrénsat socialt ndtverk som ocksa kan minska
deras mojlighet att dra nytta av den informella processen. Individer med l&g utbildning har
ofta sociala natverk som leder till arbeten av ldgre kvalitet, medan hogutbildade individer kan
genom sina sociala natverk fa tillgang till béttre jobbmdjligheter (Behtoui, 2015, s. 721).
Sambandet mellan ddvarande vardnadshavares utbildningsnivé och respondenternas val av
rekryteringsprocess bekréftar delvis monstret. De som hade vardnadshavare med lagre
utbildningsniva foredrar 1 hogre grad den formella processen, medan respondenter med
vardnadshavare med hogre utbildning foredrog 1 hdgre grad den informella processen. Vilket
overensstimmer med den tidigare forskningen som menar att utbildning ar en vig till social
rorlighet, men att denna vag dr mer svarframkomlig for individer med ldgre socioekonomisk
bakgrund (Broer et al., 2019).

Vidare bekréftar undersokningen att det sociala nitverket spelar en viss roll for
respondenternas val av rekryteringsprocess. Respondenter med ett stérre socialt ndtverk
foredrog i hogre grad den informella processen till skillnad frdn dem med ett litet eller
begrinsat socialt ndtverk som 1 hogre grad foredrog den formella processen. Det ligger 1 linje
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med hur Robert D. Putnam (1994, s. 5) definierar det sociala kapitalet, vilket han beskriver
som ett nitverk av fortroende och normer som underlittar samarbete och kan bidra till
framtida mojligheter. Resultatet bekréftar den hypotes som stillts tidigare i undersokningen
om att individer som kommer fran en familj med lag socioekonomisk bakgrund véljer i hogre
utstrackning den formella rekryteringsprocessen dn de med hdg socioekonomisk bakgrund.
Detta eftersom deras sociala nétverk &r begransat och inte gynnas av en informell
rekryteringsprocess vilket gor att respondenter frén en ldgre socioekonomisk bakgrund
kommer att foredra den formella processen. Medan respondenter fran hog socioekonomisk
bakgrund kommer att féredra den informella processen da de gynnas av sitt sociala niatverk.
Aven om skillnaderna inte #r statistiskt signifikanta syns tydliga tendenser.
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5. Sammanfattande diskussion

1 foljande kapitel kommer vi att utifran vdrt resultat presentera studiens slutsatser ddr vi
kommer att besvara fragestdllningarna och hypoteserna. Ddrefter diskuteras vad som kunde
ha gjorts biittre i undersokningen. Avslutningsvis presenteras forslag pad framtida forskning
inom omrddet.

5.1 Slutsatser

Syftet med studien har varit att forsté studenters perspektiv vid val av arbetsgivare och hur
statliga myndigheter med hjilp av dessa kan stirka sitt arbetsgivarvarumaérke. Vidare avser
dven studien att undersoka vilka preferenser studenter har vid rekryteringsprocesser och ifall
det finns ett samband kopplat till socioekonomisk bakgrund. I denna diskussion presenteras
de viktigaste resultaten utifran unders6kningens fragestéllningar, med syfte att dra slutsatser
som ska bidra till att stirka statliga myndigheters arbetsgivarvarumaérke.

5.1.1 Vad virdesiitter studenter vid val av arbetsgivare, och hur paverkar dessa
preferenser studenternas uppfattning om statliga myndigheter som en attraktiv
arbetsgivare?

Fran vért resultat kan vi se att studenternas preferenser har en viss paverkan pa hur de
uppfattar statliga myndigheter som en attraktiv arbetsgivare. Vi kunde se att instéllningen till
hur attraktivt det &r att arbeta inom en statlig myndighet dr ganska jamlik. De faktorer som
studenter vardesitter med hogst prioritet dr 16n och karridrutveckling med mojlighet till
befordran. Balans mellan arbete och 6vrigt liv samt meningsfulla arbetsuppgifter lag ocksa
hogt. Vi kunde dérefter se ett samband mellan de som vérdesétter 16n med lag prioritet 1
storre utstrackning anser att det &r attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. Statliga
myndigheter forknippas av studenterna mest med anstéillningstrygghet, att vara byrakratisk
och stela av respondenterna. Det fanns statistiskt signifikanta samband mellan byrakratisk
och stel dédr de som inte forknippar statliga myndigheter med dessa tva egenskaper anser att
det ar attraktivt att arbeta inom en statlig myndighet. Vi kan konstatera att det som
studenterna vardesétter vid val av arbetsgivare till viss del har en paverkan dver hur attraktivt
de anser att statliga myndigheter dr som arbetsgivare. Ménga faktorer visade dédremot inte pa
ett statistiskt samband eller nadgon storre skillnad.

5.1.2 Finns det ett samband mellan vad studenterna virdesitter vid val av arbetsgivare
och deras socioekonomiska bakgrund?

Utifrén undersdkningen kan vi se att det finns ett samband mellan studenternas
socioekonomiska bakgrund och vad de virdesitter hos en arbetsgivare. Aven om resultaten
inte dr statistiskt signifikanta s visar resultatet intressanta tendenser mellan respondenternas
socioekonomiska bakgrund och vad de virdesitter hos en arbetsgivare. Respondenterna med
en lag socioekonomisk bakgrund, dir ddvarande vardnadshavare har en ldgre utbildning
viardesitter karridrutveckling med mdjlighet till befordran 1 hogre grad. Det kan kopplas till
en stark vilja till social rorlighet samt behov av ekonomisk trygghet, sérskilt eftersom dessa
respondenter kan ha haft begransat stdd i sin uppvéxt ifran hemmet och dérav ser utbildning
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och karridir som vigen till ett bittre liv. Aven 16n prioriterades hogt i denna grupp, vilket kan
bero péd en dnskan om att forbéttra sin ekonomiska situation.

Respondenterna med en socioekonomisk bakgrund som ansdgs som genomsnittlig, eller med
dévarande vardnadshavare med en eftergymnasial utbildning men inte hogskola eller
universitet, virdesatte i hogre grad balans mellan arbete och fritid. Detta kan bero pa att deras
socioekonomiska bakgrund har varit stabil, och ddrav mojliggjort ett hogre fokus pa
livskvaliteten dn pa ekonomiska forbattringar. Respondenterna med hog socioekonomisk
bakgrund, och med davarande vardnadshavare med hégre utbildningsniva vérdesatte 16n och
karridrutveckling med mojlighet till befordran. Vilket kan kopplas till deras kulturella och
ekonomiska kapital under deras uppvixt som péverkat deras val idag, att de vill uppna och
bevara den sociala status som de fatt under uppvixten. Sammanfattningsvis kan vi se att det
finns ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och vad de vérdesitter hos
en arbetsgivare.

5.1.3 Foredrar studenter en formell eller informell ansokningsprocess vid
examensarbete? Finns det ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund
och sociala nitverk i deras val av ansokningsprocess?

I resultatet géllande om studenter foredrog en formell eller informell ans6kningsprocess vid
examensarbeten var det en majoritet som foredrog den formella ansokningsprocessen, men
det var anmérkningsvart jamnt. Nést intill alla respondenterna upplevde den formella
ansokningsprocessen som mer réttvis och transparent én den informella processen.

Om det fanns ett samband mellan studenternas socioekonomiska bakgrund och deras val av
rekryteringsprocess kan vi tydligt se i undersokningen att respondenterna med lag
socioekonomisk bakgrund foredrog en formell rekryteringsprocess medan respondenterna
med en hog socioekonomisk bakgrund féredrog den informella processen. Resultatet stérks
vid fradgan om ddvarande vardnadshavares utbildningsniva. Da de respondenter med
davarande vardnadshavare som hade en ldgre utbildning féredrog den formella processen
medan respondenter med dédvarande vardnadshavare med en hogre utbildning sdsom
hogskole- och universitetsutbildning foredrog den informella processen. Daremot uppgavs ett
hogt p-vérde vid respektive samband som var 0,40 respektive 0,279. Vilket innebér att
resultaten inte &r statistiskt signifikanta och dérav kan bero pa slumpen.

Att det fanns ett samband mellan studenternas storlek pé det sociala nétverk och val av
rekryteringsprocess visas tydligt 1 resultatet. Da respondenterna som upplevde att det hade ett
storre socialt nitverk foredrog den informella processen, medan respondenter med ett lagre
socialt natverk foredrog den formella processen. Har behdver vi ocksa ha i bevakning att det
var ett hogre p-vérde pd 0,222. Vilket innebdr att resultatet inte &r statistiskt signifikant. Det
som var avvikande i resultatet var att respondenterna som upplevde att de hade ett mycket
stort natverk och respondenter féredrog den formella processen. Resultatet kan ddremot bero
pa att det var féarre respondenter i denna grupp vilket kan ha kommit att paverka utfallet.
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5.2 Diskussion

En styrka i studien &r att den inte bara undersoker vad studenter vardesatter hos en
arbetsgivare utan att den ocksa undersoker vad orsakerna till detta kan vara. Genom att kolla
pa hur den socioekonomiska bakgrund kan ha for betydelse i vad studenter vardesétter, ger
studien en bredare forstielse Over att det kan se olika ut i olika grupper. Vilket i sin tur ger
vardefull information till arbetsgivare, speciellt inom den offentliga sektorn och statliga
myndigheter. Eftersom statliga myndigheter har andra lagar att forhélla sig till for att se till att
vara en arbetsgivare som rittvis och mer inkluderande. Statliga myndigheters arbete med
arbetsgivarvarumédrke mot malgruppen studenter bor diarfor forhélla sig till bade vad
studenter virdesétter och hur de kan 0ka sin attraktivitet. For att stirka attraktionskraften och

kunna locka till réitt kandidater for att kunna hantera framtidens utmaningar (Berthon et al.,
2005, s. 156).

En svaghet med undersdkningen &r att frdga 15 i enkéten. Dér skulle respondenterna gora en
rangordning mellan 1-8 mellan faktorer som de vardesétter hos en arbetsgivare. Ett problem
med den fragan var att respondenterna kunde vilja samma siffra pa flera faktorer. Det innebéar
att respondenterna kunde rangordna olika faktorer med lika hog prioritet. Om respondenterna
hade rangordnat faktorerna dir de bara kunde vilja en siffra for varje faktor hade vi kunnat fa
ett tydligare resultat 6ver vad det dr som respondenterna vérdesétter. Det hade mojligtvis
ocksa medfort att vi kunde se ett starkare samband.

Da vi undersokte studenter som studerar pa universitet eller hogskola hade vi haft
mojligheten att genomfora ett urval som dr slumpmaéssigt. Vi hade kunnat begéra ut
slumpmaéssiga e-postadresser frén varje universitet och hogskola dé det &r offentliga
handlingar. Pa sa sétt hade vi kunnat fa ett resultat med mojlighet till generalisering. Daremot
kan svarsfrekvensen vara lag vid sadana utskick.

5.2.1 Framtida forskning

Inf6r framtida forskning hade undersokningen kunnat utvecklats genom att lagga till en
kvalitativ metod. I var undersdkning sa har vi fokuserat pa att fa en versiktlig bild av vad
studenternas virdesétter bdde hos en arbetsgivare och i en rekryteringsprocess, samt om det
finns ett samband till dess socioekonomiska bakgrund och sociala nétverk. For att utveckla
studien och fa en forstaelse kring varfor studenterna foredrar det ena dver det andra, sd hade
en kvalitativ undersdkningsmetod kunnat utveckla studien. Det hade gett en djupare
forstaelse till vad studenterna vardesétter och varfor.

En intressant framtida forskning hade varit att bygga vidare pa delen med socioekonomisk
bakgrund och vad studenter vérdesétter. Da vi ser i1 vart resultat att det finns samband men att
det inte dr statistiskt signifikant eller generaliserbart. Det hade darfor varit intressant om man
kunde bygga vidare pé det och gora en undersdkning med ett storre och mer stratifierat urval
fran de olika socioekonomiska grupperna. For att pa s sétt fi mer tillforlitliga svar och kunna
se om det finns ett signifikant samband mellan de socioekonomiska bakgrunderna.
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Bilagor

Bilaga 1: Samtyckesblankett/informationsblad

Vi dr tva studenter som snart avslutar var sista termin pa Personal- och Arbetslivsprogrammet
vid Karlstads Universitet. Just nu arbetar vi med var C-uppsats i arbetsvetenskap. Syftet med
undersdkningen &r att undersoka vad studenter virdesitter vid val av framtida arbetsgivare,
samt hur dessa preferenser paverkar synen pa statliga myndigheter som en attraktiv
arbetsplats.

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Det &r helt frivilligt att delta
och du kan nir som helst dterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte paverkar
den behandling som skett innan aterkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del
behandlas pa ett sddant sdtt att inga obehoriga kan ta del av dem. Personuppgifterna kommer
att behandlas i 60 dagar och sedan raderas. Enkéten besvaras i det webbaserade
enkétverktyget Survey&Report som dr en molntjanst utanfor Karlstads universitet.

Karlstads universitet dr personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsforordningen har du rétt att
gratis fa ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel
riattade. Du har dven ritt att begéra radering, begransning eller att invdnda mot behandling av
personuppgifter, och det finns mojlighet att inge klagomal till Integritetsmyndigheten.
Kontaktuppgifter till Karlstads universitets dataskyddsombud &dr dpo@kau.se. For mer
information om hur Karlstads universitet behandlar personuppgifter, se
https://www.kau.se/gdpr

Vilj knappen "Jag samtycker" for att delta i undersokningen och godkénna att Karlstads
universitet behandlar personuppgifter i enlighet med géllande dataskyddslagstiftning och
lamnad information.

Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar

Evelina Torngren & Maja West

Om det uppstar funderingar eller om du vill ha mer information kring enkéten kan du
kontakta ndgon av oss som &r ansvariga for enkéten:

Evelina Torngren, student pa Karlstad universitet inom personal och arbetsliv,
eveltorn100@student.kau.se

Maja West, student pa Karlstad universitet inom personal och arbetsliv,
majawest]1 01 @student.kau.se

Ansvarig handledare:
Josef Ringqvist, Universitetsadjunkt, josef.ringqvist@kau.se

[J Jag nekar samtycke

Jag samtycker
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Bilaga 2: Enkiit

Denna enkat édr en del av en kandidatuppsats som syftar till att undersoka vad studenter
vardesatter vid val av framtida arbetsgivare, samt hur dessa preferenser paverkar synen pa
statliga myndigheter som en attraktiv arbetsplats. Dina svar dr anonyma och behandlad
konfidentiellt. Enkéten bestar av 23 fragor och tar cirka 5-10 minuter att genomfora.

Tack for din medverkan!

Bakgrundsfragor
1. Vilket kon identifierar du dig som?
- Kvinna
- Man
- Annat

- Vill ¢j uppge
2. Hur gammal ar du? (Skriv dlder i hela ar, t.ex. 20)

3. Studerar du for nirvarande pa universitet eller hogskola?
- Ja
- Negj
4. Vilket lirosite studerar du vid?
- Chalmers Tekniska hogskola
- Kungliga Tekniska hogskolan
- Karlstad universitet
- LinkGpings universitet
- Lulea tekniska universitet
- Lunds universitet
- Annat
5. Vilket program studerar du?
- Hogskoleingenjor
- Civilingenjor
- IT/datavetenskap
- Annat
6. Vilken termin lidser du for nirvarande?
- Termin 1
- Termin 2
- Termin 3
- Termin 4
-  Termin 5
- Termin 6
- Termin 7
-  Termin 8
- Termin 9
- Termin 10
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Socioekonomisk bakgrund

7.

8.

Hur upplevde du det egna hushéllets ekonomi under din uppvixt?
- Mycket anstringd
- Ganska anstrangd
- Genomsnittlig
- Ganska god
- Mycket god
Vad ir den hogsta utbildningsnivan hos nigon av dina davarande
vardnadshavare? (Om olika nivier, ange den hogsta)
- Hogstadiet eller lagre
- Gymnasieutbildning
- Eftergymnasial yrkesutbildning (ej hogskola/universitet)
- Hogskole- eller universitetsutbildning
- Doktorsexamen eller motsvarande

Socialt niatverk

9.

10.

11.

12.

13.

14.

Hur stort skulle du beskriva ditt sociala natverk kopplat till arbetslivet?
Mycket stort (Manga kontakter inom olika organisationer)
Stort (Fler kontakter inom en eller flera organisationer)
Begrénsat (Kontakter inom en organisation)
Litet (fa kontakter)
Har du fatt jobb, praktik eller examensarbete genom ditt sociala nitverk?

- Ja

- Nej

- Vetej
Tror du att ett stort socialt ndtverk kan éka dina chanser att fa jobb, praktik
eller examensarbete?

- Ja

- Negj

- Vetej
Har nigon i din familj eller niirmaste Kkrets ett arbete eller har haft ett arbete
inom det omrade du utbildar dig till?

- Ja

- Negj

- Vetej
Har nagon i din familj eller niirmaste Krets ett arbete eller har haft ett arbete
inom en statlig myndighet?

- Ja

- Negj

- Vet inte
Om ja pa foregiaende fraga: Hur upplever du deras instéllning till arbete inom
en statlig myndighet?

- Mycket negativ

- Ganska negativ
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Varken positiv eller negativ
Ganska positiv
Mycket positiv

Virderingar och uppfattningar om arbetsgivare
15. Rangordna de faktorer som du virdesitter mest hos en arbetsgivare (1 =
Virdesiitter minst och 10 = virdeséitter mest)

Balans mellan arbete och ovrigt liv

Karridrutveckling (mojlighet till befordran)

Karridrutveckling (méjlighet till utbildning)

Kompensation (Bonusar, beloningar)

Lon

Organisationskultur och arbetskultur (normer, virderingar och beteenden inom
organisationen och arbetsgruppen).

Meningsfulla arbetsuppgifter

Starkt foretagsvarumarke pa CV:t

Utmanande arbetsuppgifter

16. Utover dessa alternativ finns det nigot annat som du virdesiitter nir du viljer
arbetsgivare?

Instillning till statliga myndigheter
17. Hur attraktivt anser du att det iAr att arbeta inom en statlig myndighet?

Mycket oattraktivt

Ganska oattraktivt

Varken attraktivt eller oattraktivt
Ganska attraktivt

Mycket attraktivt

18. Om du har arbetat eller haft praktik p4 en statlig myndighet — hur var din
upplevelse?

Mycket negativ
Ganska negativ
Varken positiv eller negativ
Ganska positiv
Mycket positiv

19. Vilka av foljande egenskaper forknippar du med arbete inom en statlig
myndighet? (Vilj upp till tre alternativ)

Anstillningstrygghet
Autonomi
Arbetstillfredsstéllelse
Befordran

Byrakratisk
Disciplinerad
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Effektiv

Intressanta och utmanande arbetsuppgifter
Konkurrenskraftig

Lon och ekonomiska beldningar

Stel

20. Hur sannolikt iir det att du soker jobb inom en statlig myndighet efter examen?

Mycket osannolikt

Ganska osannolikt

Varken sannolikt eller osannolikt
Ganska sannolikt

Mycket sannolikt

Rekryteringsprocesser

En del i statliga myndigheters arbetsgivarvarumaérke ar att erbjuda studenter examensarbeten
(exjobb). Detta dr en strategi frin deras sida for att 16sa den langsiktiga
kompetensforsorjningen men ocksa for att 6ka sin kinnedom hos malgruppen och pa sa sitt

sakra den framtida arbetskraften.

Detta kan goras antingen genom en formell eller informell rekryteringsprocess. Den formella

rekryteringsprocessen innebir att examensarbeten annonseras ut medan i den informella
processen tar studenten sjdlv kontakt med organisationen.

21. Skulle du foredra en formell eller informell ansokningsprocess for
examensarbete?

Formell (annonserat uppdrag)
Informell (egen kontakt med arbetsgivare)
Vet ¢j

22. Vilken typ av rekryteringsprocess upplever du som mest rittvis och transparent?

Formell
Informell
Vet ¢j

23. Hur sannolikt ir det att du soker dig till en organisation igen om du haft en
negativ rekryteringsupplevelse?

Mycket osannolikt

Ganska osannolikt

Varken sannolikt eller osannolikt
Ganska sannolikt

Mycket sannolikt

Da var du i méil. Stort tack for att du deltog! Dina svar hjilper oss att béttre forsta
studenters erfarenheter och uppfattningar om arbetslivet. Om du éir nyfiken pa
resultaten eller har fragor — hor girna av dig!
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Bilaga 3: Operationaliseringsschema

Bakgrundsfragor | Kon

Vilket kon identifierar du dig som?

Alder Hur gammal ér du?
Utbildningsstatus Studerar du for niarvarande pa
universitet/hogskola?
Utbildningsinstitut Vilket larosite studerar du vid?
Utbildningsprogram Vilket program studerar du?

Termin pa utbildningsprogrammet

Vilken termin laser du for
nirvarande?

Socioekonomisk | Ekonomisk kapital
bakgrund och
socialt ndtverk

Hur upplevde du det egna hushallets
ekonomi under din uppvaxt?

Socialt kapital

Vad ér den hogsta utbildningsnivin
hos nagon av dina davarande
vardnadshavare?

(Om olika nivéer, ange den hogsta)

Socialt niatverk

Hur stort skulle du beskriva ditt
sociala nitverk kopplat till
arbetslivet?

Har du fatt jobb, praktik eller
examensarbete genom ditt sociala
nitverk?

Tror du att ett stort socialt ndtverk kan
oka dina chanser att fa jobb, praktik
eller examensarbete?

Har ndgon i din familj eller ndrmaste
krets ett arbete eller har haft ett arbete
inom det omrade du utbildar dig till?

Har ndgon i din familj eller ndrmaste
krets ett arbete eller har haft ett arbete
inom en statlig myndighet?

Om ja pa foregdende fraga: Hur
upplever du deras instéllning till
arbete inom en statlig myndighet?
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Arbetsgivarvaru-
mérke

Vad studenter vardesatter

Rangordna de faktorer som du
virdesitter mest hos en arbetsgivare.

Utdver dessa alternativ finns det nadgot
annat som du vérdesitter nir du viljer
arbetsgivare?

Statliga
myndigheter

Studenters instédllning till statliga
myndigheter

Hur attraktivt anser du att det &r att
arbeta inom en statlig myndighet?

Om du har arbetat eller haft praktik pd
en statlig myndighet — hur var din
upplevelse?

Vilka av foljande egenskaper
forknippar du med arbete inom en
statlig myndighet?

Hur sannolikt dr det att du soker jobb
inom en statlig myndighet efter
examen?

Rekryterings-
processen

Vad foredrar studenter

Skulle du foredra en formell eller
informell ans6kningsprocess for
examensarbete?

Vilken typ av rekryteringsprocess
upplever du som mest réttvis och
transparent?

Kopplat till arbetsgivarvarumarket

Hur sannolikt dr det att du soker dig
till en organisation igen om du haft en
negativ rekryteringsupplevelse?
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Bilaga 4: Bakgrundsinformation om respondenterna

Bakgrundsvariabel Variabelviirden Respondenter
Totalt: 101 st

Kon: Kvinna 34
Man 62

Annat/Vill inte ange 5

Alder: 18-21 22
22-25 56

26-29 17

30+ 6
Studerar: Ja 101
Lirosite: Chalmers tekniska hogskola 26
Kungliga Tekniska hogskolan 29

Karlstad universitet 34

Luleés tekniska universitet 6

Annat 6

Program: Hogskoleingenjor 25
Civilingenjor 41

IT- och datavetenskap 18

Annat 17

Termin: Termin 1- Termin 2 20
Termin 3 - Termin 4 22

Termin 5 - Termin 6 30

Termin 7 - Termin 8 13

Termin 9 - Termin 10 16
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