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Abstract
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The purpose of this study was to compare what trainee supervisors think of long
time unemployed trainees. Two groups were compared, one group that had gone
through a course in improving their psychosocial work environment and one
control group that shares the same characteristic but hasn't had the same course.
The study was based on seven semi structured interviews, where four of the
interviewees have had the work environment course, and three hadn't had it. The
perspective used in the analysis was based on parts of Warr's vitamin analogy
model. Warr's theory contains twelve environment characteristics that all are
necessary for peoples' well-being at work. Five of the twelve environmental
'vitamins' were used to analyze the data from the seven interviews. The following
five characteristics were used: Opportunity for personal control, externally
generated goals, environmental clarity, contact with others and supportive
supervision. The conclusions made were the following: The persons who had
attained the course in improving psychosocial work environment showed in the
interviews a more understanding point of view towards long time unemployed
traines compared to the control group.
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Someone once said that fish discover water last. The ’psychological
environment” of industrial management — like water for fish — is so
much a part of organizational life that we are unaware of it.

Douglas McGregor



Innehallsforteckning

INIEANING. ...ttt ettt ettt e et e e beeeebe e st e snbeenseeeaseenne 6
Problemformulering...........ccccveiiieiienieeiiecieeie e 6
Syfte och fragestallNINGAr..........c.ceeiiiiiiiiieeiie e e 7

BaK@IUNd.......ooouiiiiee e 8
AmbassadOrSUtVECKIING. .......ceovieriiiiiiiii ettt 8
EXempelutbildning..........cocveeiiiiiiiiieiecie e 9

IMLELOM. ...ttt ettt ettt e b ettt st b e 10
Val av metod och dess fOrtjanster..........cooeeierieniniinieiieneeeeeceeee 10
Metodens DeGraNSNINGAT........c.cevcuierieeiiieriie et eriteeiteree et et e e e e seaeenbee e 10
UTVAL ettt ettt ettt ettt et st be et st e b enee 11
GENOMIOTANE. ...ttt ettt 12
Bearbetning och analys............ccooouiiiiiiiiiiiii e 13
Resultatens tillfOrlitlighet..........cooviiiiiiiiiiiieece e 13
Etiska OVErvAZaNdeN.........ccveevuiiiiieiieeiieeie ettt 14

Tidigare fOrSKNING......cccviieiieeii et e eesaaeeea 15
Aktiveringsprogram och dess effekter...........ccooviiriiiiiiniiiiiini e 16
Arbetets sociala effekter och mjuka varden.............ccoeeviieiiiiiiinniiieeiceee. 17

TROTT. ettt ettt ettt ettt ettt e naees 18
Warrs vitaminmodell...........oooiiiiiiiiii e 18
De tolV VItAMINETNA. ... ..eeiuiieiieiieeiieiie et s 19
Vitaminernas relevans till uppsatsSamnet..........cccceevveveiieriieniiienienieeiieeie e 20
Valda VITAMINET.......eoiiiiiieiiiieeeeee ettt 21

Mojlighet till personlig Kontroll...........ccceeeeiieiiiiieiiieeecee e, 21
Tydlighet 1 OMEIVIINGEN. ... .coiuiiiiiiiieiiieie et 21
Sociala KONtaKter.........coueiriiiiiiiiieeieec e 21
StOdjande tIISYN......cecviiiiieiiecie ettt e 22

YHIEe IVNA MAL....ooiiiiiiiiieciie et e e e e e eree e 22
Bortvalda VItAmINET.........cocuiiiiiiiiieiieeieee e 22
Tillimpning av vitaminmodellen.............ccoevieiiieiiiniiiiieeeeeee e 23
Kritik mot vitaminmodellen.............cccooverieiiiiiiiiiiineeeee e 24

F N T £ TSP PPRUSSRRPRI 24



YHre ivna MAL....ooceeiiiiiiiiiee e 25

Tydlighet 1 OMEIVIINZEN.......ccoiiiiiieiieiieeie ettt eee ettt e e esse e 26
”Déliga dagar” pa arbetSplatSen..........cccuveereiieeiieeeiieeeie e 27
Sociala KONtaKter........coouiiiiiiieie e 28
Mojlighet till personlig kontroll............coocveeiieriiiiiiiiieieeeee e 30
Den langsamme praktikanten...........cceecvievieriieiienieenieeeie e 31
StOdJande tIISYN.....cccviieeiiieiie et e e 32
TT@ STEUATIONET . .....eeeiieitieiie ettt ettt et e sttt e e abe et esneeenee s 32

Den forsenade praktikanten..............cceecueevieeciienieniiienieeie e 32

Den otrevliga praktikanten.............ccccveeevierieeiiienieeieeie et 33

Den tjuvaktiga praktikanten.............cceceeeriuieeeiieeeriiie et 34
Sammanfattning av de tre situationerna..........cocceeveeeereerienieneereneeneeeeaes 34
Sammanfattning av stodjande tillsyn..........ccccoeeeeriieiiiniieiiiieeeeeee 34
Sammanfattande diSKUSSION. ........ovieriiriiiiiiiieieeeee e 35
Aterkoppling till frAgeStAlININGAT..........c.ceveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 35
Egna refleKtioneT..........ooiuiiiiiiiiie e 36
REfETeNSIISta. .....eeuiiiiiiiiiiecee e 38
BIlaga L....oooeiieeeeee ettt enbeeneeenne 41



Inledning

Problemformulering

Atgiirder for arbetslosa #r ett mycket omdebatterat imne. Sverige har idag en
relativ arbetsloshet pd 9,1 procent och arbetslosheten har konstant varit hdgre dn
fem procent de senaste tio aren (Statistiska centralbyran, 2010). Det finns dock ett
mal fran regeringen att hélla arbetslosheten under 4 procent. (SOU 2007:2, sid.
439).

Aktivering ar en term som innebadr att arbetslosa sétts 1 olika atgidrdsprogram med
syfte att forstdrka deras position pa arbetsmarknaden. Aktiveringsprogrammen har
blivit allt vanligare trots att det inte finns nigra enhetliga forskningsresultat som
tyder pa att fler arbetslosa fir arbete tack vare dem (Giertz 2009, sid. 177 ff.).
Manga aktiveringsprogram fokuserar pa att hdja kompetensen hos de arbetsldsa,
och detta gors genom bland annat arbetsforberedande praktik, soka jobb-kurser

och personliga jobbcoacher.

Ar 2004 var arbetspraktik den vanligaste formen av aktivering, efter forberedande
insatser (SOU 2007:2, sid. 191) och i dagslédget har cirka 85 procent av Sveriges
kommuner egna arbetsmarknadsenheter. Det finns inte nagon statligt styrd
utformning av aktiveringsprogram for ndrvarande, utan kommunerna sétter oftast
sin egna lokala prigel pd aktiveringsprogrammen (Kommunerna och

arbetsmarknadspolitiken 2010, sid. 24).

Men ir det verkligen storre firdigheter som arbetslosa behdver? Ar 18sningen
alltid kopplad till kompetensutveckling hos de arbetslosa? Flera studier visar att
arbetslosa 1 regel mar simre dn de med arbete (se bl.a. Hallsten 1998; McKee,
Song & Wanberg 2005; Waters & More 2002) — kan en eventuell 16sning finnas 1
att fokusera pa att 6ka de arbetslosas valméende istédllet? Kanske de andra bitarna

med 6kad kompetens och 6kade fardigheter har storre chans att falla pa plats da?

Kring dessa tankegingar ror sig det arbetsmarknadspolitiska projektet

Ambassaddrsutveckling. Projektet drivs av Kévlinge Lircentrum, som dr



Kédvlinge kommuns egen arbetsmarknadsenhet. Projektet har som syfte att
forbattra den psykosociala miljon pa arbetsplatser, vilket de gér genom att erbjuda
foretag kostnadsfria utbildningar 1 dmnet som foOretagens personal far ga.
Foretagen blir vid utbildningens slut erbjudna att ta emot langtidsarbetslosa
praktikanter frdn Kévlinge Léarcentrum. Forhoppningen &r att nédr fOretagen
genomgatt utbildningen har de fatt nyvunna kunskaper om den psykosociala
arbetsmiljon och dess inverkan. Detta kan 1 sin tur wunderldtta for

langtidsarbetsldsa praktikanter att genomfora en lyckad praktik hos foretagen.

Projektet Ambassadorsutveckling har fram till nyligen endast gett utbildningen till
en eller ndgra fi per arbetsplats. I ar, 2010, startade de en ny utbildning som
utbildar hela personalstyrkor for o©okad kunskap kring den psykosociala
arbetsmiljon. Denna utbildning kallas exempelutbildning och de utbildade

foretagen for exempelforetag.

Jag har fatt uppdraget av Kévlinge Lércentrum att i denna uppsats underséka om
det kan finnas ndgon skillnad mellan de som genomgatt exempelutbildningen och
de som inte genomgatt den. Detta ska jag gora genom intervjuer som senare ska
analyseras utifran valda delar av Warrs vitaminmodell. Vitaminmodellen
innehdller tolv centrala omraden (vitaminer) som enligt Warr alla maste finnas for

att médnniskor ska kunna mé bra pé jobbet.

Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ér att utifran delar av Warrs vitaminmodell undersoka
ett par exempelforetags forstaelse for langtidsarbetslosa praktikanters

arbetssituation och jidmfora med liknande foretag som inte genomgatt

exempelutbildningen.
Fragestallningar:
— Vilken forstaelse visar exempelforetagen respektive

kontrollgruppsforetagen for praktikanters arbetssituation?
— I hur stor utstrickning visar exempelforetagen  respektive

kontrollgruppsforetagen pa att langsiktigt vilja hjdlpa praktikanter?
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Bakgrund

Foljande information kommer dels frin projektet Ambassadorsutvecklings
hemsida och dels frdn samtal och kontakt via epost med mina kontaktpersoner

fran Kavlinge Léarcentrum.

Ambassadoérsutveckling

Ambassadorsutveckling dr ett arbetsmarknadspolitiskt projekt finansierat av
Europeiska socialfonden. Projektet drivs av Kévlinge Larcentrum och har varit
igang sedan 2001. De utbildar arbetsplatser i hur man skapar en god arbetsmiljo.
Dessa arbetsplatser blir efter utbildningen erbjudna att ta emot langtidsarbetslosa
praktikanter. Férhoppningen ir att nir arbetsplatserna fitt nya kunskaper om den
psykosociala arbetsmiljon kan de med stérre framgang ta hand om praktikanter,
och diarmed o6ka chanserna att ldngtidsarbetslosa praktikanter kommer att trivas

och ma bra.

Arbetsplatser fran bade privat och offentlig sektor erbjuds att delta i
ambassadorsutbildningen. Utbildningen dr kostnadsfri, det enda foretagen stiller
upp med dr att anstillda fir vara borta fran arbetet under utbildningstillféllena.
Vanligtvis dr det en eller tvd frdn varje foretag som géir utbildningen. Dessa
kommer nir utbildningen dr klar att vara diplomerade ambassaddrer och deras
arbetsplatser diplomerade ambassadorsforetag. Oftast far medarbetare som har
engagemang for ménniskor och ett stort socialt patos gd ambassadorsutbildningen.
Utbildningen borjar med tvd dagars internatutbildning pa kursgérd i syfte att ldra
kdnna varandra samt att skapa en process som bygger pé att man delar med sig av
sina livserfarenheter. Efter dessa tvd dagar halls sju halvdagars utbildningstraffar
under loppet av cirka fyra ménader. Under utbildningen far deltagarna léra sig mer
om vad som kiinnetecknar en god psykosocial arbetsmiljé. Amnen som tas upp ir
bland annat attityder och vérderingar pd arbetsplatsen, hur man fOrebygger
psykisk ohilsa, hur kommunikation fungerar och vad som &r bra respektive dalig
kommunikation, jidmstélldhet, hur man péd ett bra sitt introducerar nya
medarbetare och praktikanter pd arbetsplatsen, forstaelse for andra ménniskor,

bemotande, tecken pa stress samt hur man hanterar svara samtal med medarbetare.



Efter utbildningen dr det tdnkt att ambassadorerna ska fungera som en forebild
med extra kunskap om den psykosociala miljon pa deras respektive arbetsplats.
Forhoppningen dr att deras nyvunna kunskaper ska skapa ringar pa vattnet och
inspirera medarbetarna till att dndra eventuella negativa attityder och virderingar
som kan finnas inom foretaget, samt att bibehdlla och vidareutveckla de positiva.
Négra av de tdnkta vinsterna med ambassadorsutbildningen for foretagen &r
foljande:

- Ett Oppnare och béttre arbetsklimat.

- Reduktion av sjukskrivningar tack vare att ambassadoren kan
uppmérksamma riskfaktorer vid ett tidigare stadium och ge foretaget
mojligheten att agera i forebyggande syfte.

- Ambassadoren kan fungera som en ldnk mellan arbetsgruppen och
arbetsledaren. Arbetsledaren kan delegera vissa uppgifter till
ambassadoren.

- Storre lyhordhet for forandringar och forbattringar pé arbetsplatsen.

- Arbetsgruppen blir bittre pé att ta hand om nyanstdllda och praktikanter.

De ténkta vinsterna med Ambassaddrsutbildningen for Kédvlinge Larcentrum dr att
de kan sitta ut ménniskor 1 praktik som i nuldget star langt bort fran
arbetsmarknaden. De far chansen att praktisera i en miljé dér det forhoppningsvis
finns en storre forstdelse for deras situation, nagonting som i forlaingningen kan

leda dem tillbaka pa arbetsmarknaden.

I nuldget finns ambassadorer i Kévlinge, Lund, Svalov, Trelleborg, Bjuv,
Landskrona och Karlshamn. Totalt kommer ca 245 ambassadorer ha utbildats nar
projektet slutar i borjan av 2011, varav cirka 195, nédr uppsatsen skrivs (maj 2010),

redan dr fardigutbildade.

Exempelutbildning

Parallellt med utbildningen av arbetsplatsambassaddorer bedrivs utbildning av
exempelforetag, som  grundar sig pd samma  principer  som
ambassadorsutbildningen men skillnaden ar att med exempelforetag utbildas hela

personalstyrkan. Exempelutbildningen 4r pd@ det stora hela snarlik



ambassadorsutbildningen men dr aningen mindre omfattande, med fem till sex
halvdagstréaffar. Utbildningen dr relativt ny, endast tre foretag har i skrivande

stund genomgatt den.

Tanken och forhoppningen med satsningen pa utbildning av Exempelforetag ér att
de ska kunna ta emot praktikanter som star annu léngre bort fran arbetsmarknaden

an de som tas emot av ambassadorsforetagen.

Metod

Val av metod och dess fértjanster

Jag har anvint mig av semistrukturerade intervjuer for att jamfora instdllningen
till praktikanter mellan de som genomgatt exempelutbildningen och en
kontrollgrupp. Jag har totalt genomfort sju intervjuer varav fyra var med personer
fran tvé olika foretag som genomgatt exempelutbildningen, och tre med personer
fran tva olika foretag som inte genomgitt exempelutbildningen. Tanken med
intervjuerna dr att analysera och jdmfora svaren fran de som genomfort
exempelutbildningen med kontrollgruppen, det vill sdga de som inte genomgatt

exempelutbildningen.

Semistrukturerade intervjuer dr en intervjuform dir man har fardiga fragor 1 form
av en intervjuguide men man kan gi utanfér fragorna som star dér for att ge
intervjun storre dynamik. Jag valde denna intervjuform for att dels kunna ge plats
for foljdfragor ifall nagonting skulle behdva fordjupas men éven eftersom den
lampar sig vl for jamforande analyser, vilket dr syftet med denna uppsats (May

2001, sid. 151).

Metodens begransningar

Semistrukturerade intervjuer ér tidskrdvande, framst i transkriberingsfasen. Det
finns inte tid for att under en halv termins examensarbete genomfora sdrskilt
manga intervjuer. Hade jag ddremot valt att anvdnda mig av till exempel en

survey-undersokning skulle jag ha kunnat samlat in data fran atskilligt fler

10



personer. Det gar inte heller att dra for stora slutsatser utifran sd pass {4 intervjuer.
En liten studie som denna kan inte resultera i hog reliabilitet, det vill sdga att om
en liknande studie skulle goras &dr det inte sékert att samma resultat skulle nas

(May 2001, sid. 96).

Urval

Exempelutbildningen &r en relativt ny foreteelse och dérfor fanns det inte ménga
exempelforetag att vélja pa for min undersokning. Jag fick hjdlp med kontakten
med exempelforetagen via mina kontaktpersoner pa Kévlinge Larcentrum. Det
ena exempelforetaget dr en stormarknad och det andra é&r ett mindre
industriforetag. Eftersom min undersokning dr komparativ behovde jag hitta tva
foretag som liknade de tvd exempelforetagen men som inte hade
exempelutbildningen. Dessa foretag &r en sa kallad kontrollgrupp och har som
uppgift att representera foretag utan exempelutbildning. Jag sokte sjilv reda pa
foretagen som skulle inga 1 kontrollgruppen. Det var viktigt att kontrollgruppen
skulle bli sa lik de andra foretagen som mdjligt. Jag fokuserade pa foretagens

storlek 1 personalstyrka samt till synes liknande arbetsuppgifter och arbetsmiljo.

Som kontrollgrupp till stormarknaden har jag intervjuat tva stycken ur personalen
pa en annan stormarknad. Bada stormarknaderna har cirka 100 anstillda.
Stormarknaden som genomgatt exempelutbildningen ligger i en mindre kommun
medan stormarknaden som fungerar som kontrollgrupp ligger i en nagot storre. De
tva industriféretagen ligger ddremot i samma kommun och liknar varandra 1
mangt och mycket. Det finns dock en péataglig skillnad i antal anstéllda.
Exempelforetaget inom industrisektorn har cirka 15 anstéllda medan foretaget i

kontrollgruppen har cirka 30.
Jag har genomfort totalt sju intervjuer. Kénsuppdelningen bland informanterna ar

en kvinna och sex mdn. De dr mellan 34 och 48 &r gamla och har arbetat péd sina

respektive foretag i mellan 7 och 21 &r, se tabell 1.
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Tabell 1. Bakgrundsfakta om informanterna.

Informa Koén |Alder |Arbetat |Position Arbetsplats Genomgatt
nt inom exempelutbi
nummer foretaget ldning

1 Man |39 ar 10 ér Bitrddande chef Stormarknad |Ja

2 Kvinna |47 ar 10 ar Avdelningsansvarig | Stormarknad |Ja

3 Man |48 ar |20 éar Industriarbetare Industriforetag | Ja

4 Man |42ar |21 éar Bitrddande chef Industriforetag | Ja

5 Man |43 ar |8ar Bitrddande chef Stormarknad | Nej

6 Man [344ar |7ar Avdelningsansvarig | Stormarknad | Nej

7 Man |47 ar 12 ar Industriarbetare Industriforetag | Nej
Genomférande

Innan uppsatsperioden hunnit borja diskuterade jag mitt uppligg med mina
kontaktpersoner pd Kéivlinge Larcentrum. Upplidgget reviderades ndgra ganger hit
och dit men till sist fann vi en gemensam linje som bade var intressant for mig,
relevant for dem och genomforbar. Nir det var fastlagt vad uppsatsen skulle
handla om borjade jag skriva intervjuguiden och mina kontaktpersoner fick
komma med sina synpunkter pa den. Sedan genomforde jag en provintervju pa en
kompis for att se hur frigorna ldt 1 praktiken samt for att kunna dndra ordningen
pa fragorna och dven for att se ungefir hur lang tid intervjuerna skulle ta. Efter att
ha reviderat och dndrat intervjuguiden dn en géng triffade jag min handledare, och

dven han fick ge ytterligare feedback pa intervjuguiden.

Intervjuguiden ar uppdelad i tva delar (se bilaga 1). Den forsta och lite ldngre
delen innehdller grundliggande frdgor om attityder till och fOrstdelse for
praktikanter och deras situation samt om arbetsmiljo och bemoétande. Den andra
delen bestar av sex pahittade situationer dir en praktikant &r inblandad och gor fel
pa olika satt. Forsta pastdendet &r till exempel: ”En praktikant kommer 30 minuter
for sent forsta dagen pa jobbet. Vad gor du da?” Tanken med dessa pastdenden var
att informanterna skulle fa tdnka till lite om konkreta situationer och att svaren

skulle bli mer dynamiska och pétagliga.

12



Intervjuguiden blev klar innan intervjuerna borjade. Intervjuerna skedde allihop
pa foretagen. Vid samtliga intervjuer satt vi pa stillen dir vi var sjélva och
ostorda. Jag spelade in alla intervjuer med diktafon. Efter de tva forsta
intervjuerna dndrade jag dnnu lite till 1 intervjuguiden. Jag gjorde fortydliganden
om att jag var mest intresserad av dsikter om vuxna arbetsldsa praktikanter och

inte av skolungdomar pd PRAO.

Det var inga problem att hitta en stormarknad dér anstéllda kunde ténka sig att bli
intervjuade. Det var ddremot mycket svédrare att hitta ett industriféretag med
ungefir femton anstéllda som dessutom tog emot praktikanter. Nar jag kontaktade
foretagen med bad jag att fa intervjua manniskor som hade erfarenhet av vuxna
praktikanter. Men fOretagen jag ringde till hade antingen inte tid eller s& hade de
ingen erfarenhet av vuxna praktikanter. Till sist lyckades jag fa tag pa en person
fran ett industriforetag som kunde ténkas stélla upp pa en intervju. Foretaget hade
dven erfarenhet av vuxna praktikanter. Innan jag borjade att samla ihop min
empiri hade jag som avsikt att genomfora atta intervjuer men pd grund av den

knappa uppsatstiden blev det endast sju.

Bearbetning och analys

Jag har transkriberat samtliga sju genomfOrda intervjuer. Transkribering &r
nddvéndig for att kunna genomfora en bra vetenskaplig analys (Aspers 2007, sid.
149). Jag har sedan kodat de transkriberade intervjuerna utifrdén de fem utvalda
omradena frdn Warrs vitaminmodell (se teorikapitlet). Efter kodningen sorterade
jag dmnesvis utifrdin de fem vitaminerna upp all relevant information som
informanterna gav under intervjuerna. Jag gjorde sa for att f4 overblick dver vem
som hade sagt vad. Sedan jamforde jag svaren mellan exempelforetagen och

kontrollgruppen.

Resultatens tillforlitlighet

Det dr svart att fa fram ett helt tillforlitligt resultat med s& pass fa intervjuer. |
synnerhet d& det som i mitt fall handlar om en jamforande analys. Med tanke pé
de fa intervjuerna kan det vara svirt att nd en entydig slutsats. Vad jag kan gora ar
att utifran hur dessa sju personer har svarat peka pa skillnader och likheter i deras

svar. Darmed kan inte en hog reliabilitet stirkas, det skulle behdvas ett avsevért
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storre antal intervjuer for det. Med reliabilitet menas att resultatet ar upprepbart av

liknande studier (May 2001, sid. 96).

Undersokningens validitet, det vill sdga om relevant och korrekt information har
samlats in, &dr relativt hog (ibid.). Mina intervjufrdgor har inte varit av ledande
karaktér och intervjuguiden innehaller relevanta fragor. En eventuellt missvisande
faktor dr dock att informanterna som genomgatt exempelutbildningen kan ha haft
med sig “ett sitt att prata” fran den relativt nyligen genomfoérda utbildningen. De
kénde kanske igen vissa teman frén utbildningen och kunde darfor uttrycka sig pa
ett tydligare och utforligare sitt. De fyra intervjuerna gjorda med de som
genomgdtt exempelutbildningen var dven de fyra ldngsta intervjuerna. Detta kan

ha paverkat uppsatsens validitet.

Etiska 6verviaganden

Under insamlingen av information till en uppsats ska fyra etiska krav som
Vetenskapsradet satt upp uppfyllas (Forskningsetiska principer 2002). Dessa krav
ar informationskravet,  samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

Informationskravet handlar om att de som ar med i1 undersokningen informeras om
deras roll i undersokningen, dess syfte samt att det &r frivilligt att delta och att de
har rétt att avbryta sin medverkan nir som helst (ibid. sid. 7). Informanterna fick
inte 1 forvdg ndgon skriftlig information om vad min undersékning skulle handla
om. Deras chefer fick dock muntlig information &ver telefon som de i sin tur
skulle fora vidare till informanterna. Trots det visste fa av informanterna vad min
undersokning skulle handla om. Jag informerade dock, i enlighet med
informationskravet, innan varje intervju om undersokningens syfte, deras roll 1
den, att det var frivilligt att delta samt att jag har tystnadsplikt angdende vad som
tas upp 1 intervjun. I och med denna information togs &ven hénsyn till
samtyckeskravet, som handlar om frivillighet och konfidentialitetskravet som
handlar om tystnadsplikt. (ibid. sid. 9, 12) Jag har anonymiserat alla informanter
och deras arbetsplatser samt kommunerna didr arbetsplatserna finns.
Nyttjandekravet handlar om att endast anvdnda uppgifterna som kommer fram

genom undersokningen i uppsatsen och att inte anvinda dem i kommersiella eller
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icke vetenskapliga syften (Forskningsetiska principer 2002, sid. 14). Jag kommer
att ndr uppsatsen dr godkdnd radera alla intervjuer, bade inspelade och

transkriberade.

May (2001, sid. 67 ft.) skriver om véirderingar och paverkansfaktorer hos
forskaren och i forskningsprocessen. Jag har fatt i uppdrag av Kévlinge
Larcentrum att gora en undersdkning av exempelutbildningen. Risken har funnits
att jag kan ha blivit pdverkad av min uppdragsgivare under uppsatsskrivandet till
att producera for dem mer gynnsamma resultat &n vad jag pa egen hand skulle
kommit fram till. Jag har dock varit medveten om detta ochforsokt vara lyhord for
det genom hela processen. Jag har inte upplevt att mina kontaktpersoner pa
Kévlinge Larcentrum har forsokt paverka mig i ndgon riktning och jag har
dessutom inte pd forhand haft ndgon vidare uppfattning om vilka resultat jag

skulle fa fram.

Jag har intervjuat anstéllda pd olika foretag om deras instédllning till praktikanter.
Fragorna jag stdllde var av allmén karaktér, det fanns inget 1 frigorna som enligt
mig kunde vécka anstdt. Jag upplevde inte att ndgon av de jag intervjuade
uppfattade intervjusituationen eller de stdllda fragorna som obehagliga eller
olampliga. Jag fragade efter varje intervju vad informanterna tyckte om intervjun
och jag har bara fatt positiv respons fran alla inblandade. Vissa var oforberedda pa
bade dmnet och dven pa att de skulle bli intervjuade men fragorna har inte varit av

kanslig karaktir sa jag kan inte pasta att det gjort nagonting.

Tidigare forskning

Det produceras oerhort mycket forskning om aktivering for nirvarande. Men
forskningen &r spretig och metoderna for aktivering tar sig uttryck i s4 méinga
former, bade i svenska och internationella forhallanden, att det ar svart att fa en
klar Overblick. Det finns darfér inte nagon stérre enhetlighet inom

forskningsvérlden pd &mnet aktivering.
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Jag har utgatt frdn antologin Aktivering — arbetsmarknadspolitik och socialt
arbete i fordandring (2009) 1 mitt avsnitt om tidigare forskning. Den belyser pa ett
tydligt sitt vad som hidnder och har hint inom aktiveringsforskningen. Jag har
anvént mig av referenslistan i boken for att hitta annan tidigare forskning. Jag har
dven anvint mig av referenslistan i Warrs Work, unhappiness and happiness
(2007) for att hitta tidigare forskning inom arbetets mjuka effekter. Forutom
referenslistor har jag anvdnt mig av ELIN, som dr Lunds universitets digitala
databas for att hitta vetenskapliga artiklar 1 &mnet. Jag har s6kt pa kombinationer

b

av ord som till exempel “activation program*”, “work environment”, “well

being”, “effect™” och ”job satisfaction”.

Aktiveringsprogram och dess effekter

Trots all forskning och den stora méngd utvérderingar av aktiveringsprogram som
genomforts sd finns det ingen entydig evidens for att dessa program faktiskt
fungerar. Det finns en rad olika forklaringar till detta. Dels méts resultaten pé
olika sitt och dels ar aktiveringsprogrammen ofta vildigt olika varandra, vilket
medfor att det kan vara svért att dra nagra konkreta slutsatser genom att generellt
undersoka dem. Det kan dven vara svart att jamfora studier gjorda i olika ldnder
bland annat med tanke pé skillnader 1 ldndernas socialpolitiska forhallanden

(Giertz 2009, sid. 177 ff).

Aktiveringsprogram kan ta sig uttryck i manga former. Bland de vanligaste dr
jobbcenter, dér deltagare far hjélp och stod 1 att soka arbete. De arbetsldsa kan
dven fa praktikplatser eller arbetstrdning som 1 sin tur ska 0ka deras chanser till
arbete 1 framtiden (Thorén 2009, sid. 136). Aktiveringsprogram kan ocksa ha till
syfte att hoja kompetensen hos deltagarna i form av olika utbildningar, till
exempel datorutbildning. Det mest omtalade aktiveringsprogrammet 1 Sverige ar
den sé kallade Uppsalamodellen som startade pa borjan av 90-talet. Denna modell
gick ut pa att deltagarna i projektet skulle soka jobb varje dag for fortsitta fa
bidrag och dven en tit kontakt med socialsekreterare (ibid., sid. 138).
Uppsalamodellens grundidé spred sig och det finns ménga aktiveringsprogram

idag som liknar Uppsalamodellen (ibid., sid. 138).
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Av de utvérderingar av aktiveringsprojekt som finns har de flesta haft blygsamma,
inga eller ibland till och med negativa resultat (Giertz 2009, sid. 181). Resultaten
mats 1 hur stor andel av deltagarna som en viss tid efter de avslutat projektet, till
exempel ett ar, lyckats fa arbete. Giertz refererar till Heckmans et al. forskning
som visar att aktiveringsatgédrder vanligtvis har en effekt pd mellan 0-10 procent i
form av Okad sysselsittning eller inkomst (Heckman et al. 1999 se Giertz 2009,
sid. 181). Vanligt forekommande kritik mot aktiveringsprogrammen &r att manga
arbetslosa lyckas fa arbete utan att delta i ndgot program, si det finns for
nirvarande egentligen ingenting som tyder pa att aktiveringsprogrammen

generellt sett har ndgon positiv effekt.

Aktivering dr dven en politisk fraga dir manga olika intressen och agendor finns.
Sveriges aktiveringspolitik och dess aktiveringsprogram har fatt kritik for att dolja
det faktiska antalet arbetslosa genom aktiveringsatgirder som inte dr bevisade att
ge nagon effekt (SOU 2007:2, sid. 182). Den utbredda aktiveringen kan
legitimeras av makthavarna bland annat som ett sétt att komma 4t fuskare. De som
jobbar svart och samtidigt gar pa bidrag kan inte i samma utstrackning gora sa
ifall de méste delta i ett aktiveringsprogram, och méinniskor som é&r ovilliga till att
arbeta kan tvingas tillbaka pa arbetsmarknaden. Dessa faktorer kan ménga se som
positiva. Vissa kan dven ha ekonomiska intressen i1 aktiveringsprojekten, till
exempel arbetsgivare och de anstillda vid projekten — arbetsgivare far gratis
arbetskraft och de anstillda far sjdlva arbete pad grund av projektens existens
(Giertz 2009, sid. 175-176). Kommunernas totala kostnader for alla
arbetsmarknadspolitiska insatser, som utgdrs av aktivering och bidrag, var r 2005

drygt 2,7 miljarder kronor (SOU 2007:2, sid. 242).

En av de storsta positiva effekterna med aktivering har enligt Giertz (2009, sid.
193) varit att ménga arbetslosa inte vill delta 1 aktiveringsprogram och att det i sin
tur blir ett incitament for att sdka jobb. Sa hittills har den storsta effekten av

aktiveringsprogram visat sig vara en positiv avskriackande preventiv effekt.

Arbetets sociala effekter och mjuka varden

Med mjuka virden menas sddant som péaverkar vardagen till det simre eller béttre

men som inte tydligt paverkar utsikterna till att fi ett jobb. Exempel pa detta kan
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vara sociala kontakter och kinslan av en meningsfull tillvaro (Giertz, sid. 191).
Enligt en dansk undersokning av ett aktiveringsprogram (Bach 2002 se Kvist &
Pedersen 2007, sid. 108) upplever 70 procent av deltagarna i programmet att de
fatt ett battre liv och 58 procent att de fatt dkat sjalvfortroende.

For att en positiv inverkan pa de mjuka virdena ska bli mdjlig hos den arbetslose
ar det nodvindigt att aktiveringsprogram dr stimulerande, meningsfulla och
individanpassade (Giertz 2009, sid. 192). Det finns studier som visar pé att arbete
med positivt innehdll har en gynnsam effekt pa den psykiska hdlsan (Warr 2007,
sid. 383). Det finns dven liknande studier som visar pa att arbetslosa mér psykiskt
daligt i storre utstrackning &n ménniskor med arbete. Det har dven visat sig att
arbetslosa och ménniskor med ett otillfredsstdllande arbete i samma omfattning
dras med psykisk ohélsa (Hallsten 1998, sid. 48). En studie av Fisher (2003, sid.
758) visar att 92 procent av de tillfrdgade 1 studien arbetar hardare och presterar
battre om de gillar sina arbetsuppgifter. 98 procent av de tillfrigade 1 samma
studie sdger att de mar bra nir de presterar bra pd jobbet och 79 procent dkar sin
arbetsprestation om de dr pa bra humor. En annan studie visar pé att om anstéllda
anser att deras Overordnade har ett bittre beteende dn genomsnittet sa finns 63
procents chans att de anstdlldas psykologiska vdlmaende ocksd dr Gver medel

(Gilbreath & Benson 2004, sid. 262).

Teori

Warrs vitaminmodell

Jag kommer att analysera min insamlade empiri med hjdlp av Peter Warrs
vitaminmodell. Warr publicerade modellen 1978 i sin bok Work, unemployment,
and mental health. Han har sedan dess successivt utvecklat teorin och publicerat
resultatet 1 diverse bocker (Mékikangas et al. 2010, sid. 200). Hans senaste bok,
Work, happiness and unhappiness gavs ut 2007. Warr, som dr Professor Emeritus
pa Institute of Work Psychology vid University of Sheffield, har ling
forskningserfarenhet inom omridena ldrande, utveckling, attityder, vilméende

samt beteende (The ESRC Centre for Organisation and Innovation, 2010).
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Warrs vitaminmodell kan ses som en management-teori eller som en
arbetspsykologisk teori. Den tar hjilp av psykologiska forklaringsmodeller som
pavisar vilka faktorer i arbetsmiljon som kan géra manniskor vdlmaende eller icke
vialmaende. Warrs teoretiska slutsats kan kort sammanfattas pa foljande sitt: Om
ménniskan mar bra pa hennes arbetsplats kommer hon att prestera béttre, och det
ar upp till arbetsplatsen att tillfora tillrickligt gynnsamma forhallanden sé att

valmaendet kan uppnas hos de som arbetar dar (Warr 2007, sid. 407 ff.).

Warr édr dock noggrann med att papeka att ménniskan sjdlv har stor del i hur bra
hon mar. Om man &r vdlméende eller inte beror enligt Warr pa tre olika faktorer:
miljon, manniskan och kombinationen av de tva (Warr 2007, sid. 81). Alla borjar
inte ma bra bara for att forhallandena pa arbetsplatsen &r goda. Mycket beror pa
ménniskans karakteristika ocksd. Till exempel finns det ménniskor pad samma
arbetsplats med samma arbetsuppgifter som jobbar under samma chef diar den ena

mar bra och den andra inte alls gor det.

De tolv vitaminerna

Warr har brutit ner sin teori till tolv centrala omrdden som i forsta hand ar
tilltdnkta att appliceras pd méanniskans arbetsmilj6. Han kallar de olika omradena
for vitaminer eftersom de delar méanga likheter med vitaminer. De tolv
omradena/vitaminerna &r (i min dverséttning):
1. Mgjlighet till personlig kontroll

. Mojlighet till att anvénda fardigheter

. Yttre givna mél

. Variation

. Tydlighet i omgivningen

2

3

4

5

6. Sociala kontakter
7. Tillgang till pengar
8. Fysisk sdkerhet
9. Virderad social position
10. Stddjande tillsyn

11. Réttvisa

12 Forutségbarhet i karridren

(Warr 2007, sid. 113-114)
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De tolv omradena fungerar pa samma sitt for mianniskan som vitaminer gor for
kroppen. Alla tolv dr nodvéndiga for att minniskan/kroppen ska kunna fungera
som den ska. De tolv omrddena &dr uppdelade i tvd undergrupper. Den forsta
gruppen, som bestar av de forsta sex omrddena kallas for AD (Additional
Decrement) eftersom de har samma karaktirsdrag som vitamin A och D.
Vitaminerna &r nddvéndiga for kroppen men blir i for hoga kvantiteter farliga.
Den andra gruppen, som bestar av de sex sista omradena kallas for CE (Constant
Effect) och kan liknas vid C- och E-vitaminer. Aven dessa vitaminer ir
nodvéndiga for kroppen men till skillnad fran A- och D-vitaminer &r de inte
farliga i for hoga méngder men daremot avstannar den positiva effekten efter en
viss uppnadd niva. For att tydliggora detta kan foljande exempel tas: Tillgdng till
pengar (CE) dr viktigt till en viss grdns. Ndr en minniska far storre och storre
inkomst ger det till sist ingen effekt p4 vilmaendet. Aven sociala kontakter (AD)
ar viktiga men har man for manga sociala kontakter kan det till sist bli ett
stressmoment som 1 sin tur kan paverka vdlméaendet negativt (Warr 2007, sid. 81-

83, 95-96).

For att texten ska bli sd smidig att l4sa som mojligt kommer hédanefter de tolv

omradena 1 vitaminmodellen att kallas for vitaminer.

Vitaminerna dr dven tdnkta att kunna starta kedjereaktioner. Om det tillfors mer
till en vitamin i positiv aspekt s& kan det i sin tur ge positiva reaktioner till andra
vitaminer som 1 sin tur kan tillféra mer till ytterligare vitaminer och sa vidare
(ibid., sid. 89). Warr menar att tillférande av vidlmaende kan starta en uppédtgaende
spiral ddr vdlmdendet Okar prestationen som i sin tur okar vdlméendet och sa

vidare (ibid., sid. 409).

Vitaminernas relevans till uppsatsamnet

Vitaminmodellen &r fridmst ténkt att tillimpas pa minniskor med lonearbete. Min
uppsats dr fokuserad péd synen pé praktikanter, vilket gor att vitaminmodellen inte
gar att anvinda fullt ut. Jag kommer darfor 1 min analys anvédnda mig av fem av de

tolv vitaminerna fran vitaminmodellen.
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Valda vitaminer

Jag kommer att anvinda foljande fem vitaminer till min analys: Mdjlighet till
personlig kontroll, tydlighet i omgivningen, sociala kontakter, stédjande tillsyn
och yttre givna mal. Kring dessa sades mycket i intervjuerna och de gar alla fem
att tillampa pa praktikanter. En utforligare beskrivning av de fem valda

vitaminerna foljer nedan.

Majlighet till personlig kontroll

Mojlighet till personlig kontroll handlar om arbetarens sjdlvstdndighet och om
denne far ta egna beslut och initiativ. Det &dr viktigt att arbetaren fir ta del av
beslut som angar denne. Flera vetenskapliga rapporter har visat att brist pa
personlig kontroll pa arbetsplatsen har negativ inverkan pé arbetstillfredsstillelsen
och dven det motsatta; att det har positiva effekter om det finns mojligheter till att

paverka sin egen situation (Warr 2007, sid. 142 ff.).

Tydlighet i omgivningen

For att arbetet ska flyta pd miste det finnas en viss forutsdgbarhet i vad som
komma skall. Tydlighet i omgivningen handlar om regler och normer, att man vet
vad som dr ett acceptabelt beteende och vad som inte ér det. Det handlar &ven om
vilka olika roller som finns pa arbetsplatsen och vad rollerna innebdr. Utan
tydlighet i omgivningen pa jobbet (ofta i form av positiv och negativ feedback
fran andra) blir minniskor ineffektiva men dven rddda och osdkra infor beslut som

de eventuellt méste ta (Warr 2007, sid. 188).

Sociala kontakter

Enligt Warr (Warr 2007, sid. 193) har relationer med andra ménniskor stor
inverkan pa vdlméendet. Minniskan &r en social varelse som behdver kontakt med
andra fOr att fungera, bade pa och utanfor arbetet. Det har varit kint sedan 30-talet
att den sociala biten pa jobbet dr en klart motivationshdjande faktor. Sociala
kontakter behovs dven pa arbetsplatser for att starka de normer som géller for den

aktuella arbetsplatsen (ibid., sid. 86 ft.).
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Stodjande tillsyn

Stodjande tillsyn handlar om ledares forméga till omtanke om andra. Om chefen
visar respekt, uppmirksamhet och hinsyn for sina underordnade blir de med
storsta sannolikhet mer ndjda med arbetet. Gilbreath & Benson (2004, sid. 264)
menar att bra chefskap inte bara &r trevligt for de understéllda utan dven har en

direkt positiv inverkan pa de understélldas vilmaende.

Yttre givna mal

Om omgivningen inte sétter krav pd den enskilde kommer det att paverka dennes
vilmaende (Warr 2007, sid. 85). Utan yttre maélséttningar hémmas
arbetsprestationen vilket i sin tur kan leda till simre vilmaende. Yttre givna mdl ér
snarlik tydlighet i omgivningen. Den storsta skillnaden ar att yttre givna mal ér
individuella mal satta av ndgon annan i ens omgivning, till exempel en mentor (de
som tar hand om praktikanten under praktiken), medan tydlighet i omgivningen ér
regler och forhéllningssatt som géller for samtliga pa arbetsplatsen. Dessa tva
vitaminer kan ibland 6verlappa varandra. Ett exempel pa ett yttre givet mal ar att
nagon ska hinna med att lyfta av alla varor fran lastbilen pa en timme. Men det dr
till exempel inte en individuell malsdttning att komma 1 tid pd morgonen, utan det
ar en regel som giller alla. Har daremot nagon, till exempel en praktikant,
uppenbara problem med att halla tider kan det 1 sig bli till en mélsittning satt av

praktikantens mentor.

Bortvalda vitaminer

De sju vitaminerna som inte kommer att behandlas i1 analysen &r foljande:
Modjlighet till att anvinda fardigheter, variation, tillgang till pengar, fysisk

sdkerhet, virderad social position, rdttvisa och forutsdgbarhet i karridren.

Dessa sju vitaminer var svarare att analysera utifrdn den tillgdngliga empirin.
Vitaminen tillgdng till pengar har inte informanterna eller deras respektive foretag
nigonting med att goéra. Praktikanter far ndmligen inte 16n frdn praktikplatsen.
Variation, som handlar om hur repetitiva eller variationsrika arbetsuppgifterna ér
(Warr 2007,. sid. 114), var svar att analysera utifran empirin eftersom inte alla

arbetsplatser hade arbetsuppgifter som var variationsrika ens for de anstillda.
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Informant 6, som arbetar pd en stormarknad, uttrycker foljande: “[praktikanterna
har] 1 stort sett samma jobb som vi har. Upplockning [...].” Med tanke pa detta
blir dven mojlighet till att anvinda fdrdigheter, som handlar om att ldra sig och
kunna utveckla fardigheter (Warr 2007, sid. 113), svér att analysera eftersom att
vissa arbetsplatser inte kan erbjuda detta till varken anstillda eller praktikanter.
Forutsdgbarhet i karridren handlar om anstéillningssdkerhet och mdjligheter att
avancera uppat inom arbetsplatsens organisation (ibid., sid. 114). Nagra av
arbetsplatserna 1 undersokningen har inte som strdvan att 1 framtiden anstilla
praktikanter. Darfor blir det svart att jimfora informanternas asikter om
forutsdgbarhet i karridren med tanke pa att arbetsplatserna har skilda policyer i

fragan.

Virderad social position, som handlar om att man ar viktig och behovd av
foretaget, har viktiga arbetsuppgifter och att man har status bade inom
arbetsgruppen men dven inom sambhallet (ibid., sid. 114), var forst planerad att
vara med 1 analysen men efter att ha kodat den visade det sig att den inte gick att
anvéinda utifrdn den aktuella empirin, mycket pa grund av att det som sades om
detta Overlappades av vitaminerna sociala kontakter och stédjande tillsyn.
Vitaminen rdttvisa, som handlar om att inte bli sdrbehandlad eller diskriminerad,
men dven om arbetsplatsens réittvisa mot de anstéllda (ibid., sid. 135), skulle ha

kunnat vara med i analysen men kodningen av rdttvisa gav for fa resultat.

Tillampning av vitaminmodellen

Jag kommer att analysera min empiri utifran de fem vitaminerna som beskrivits
ovan. Analysen grundar sig pd 1 hur stor mén informanterna utifran
intervjumaterialet kan fOrse praktikanterna med innehdllet i de fem valda
vitaminerna. Jag har inte som primért mal att undersoka hur praktikanterna har det
pa praktikplatserna utan det viktiga dr informanternas instillning till praktikanter.
Jag kommer inte i min analys att tillimpa vitaminernas likheter med A-, C-, D,
och E-vitaminerna, det vill sdga hur de reagerar vid stora kvantiteter. Eftersom
praktikanter endast ska praktisera en bestdmd (och ofta kortare) tid pd en
arbetsplats dr det osannolikt att de kommer att fa for mycket av ndgon vitamin.
Jag kommer istéllet att undersoka i vilken man de fem utvalda vitaminerna tillfors

praktikanterna.
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Kritik mot vitaminmodellen

Vitaminmodellen &r inte empiriskt bevisad att fungera men inte heller motbevisad.
For fa studier har gjorts om modellen och resultaten har blivit for spretiga for att
en slutsats ska kunna presenteras (de Jonge & Schaufeli 1998, sid. 391). Warr har
med hjdlp av en stor kvantitet annan forskning redovisat att de tolv vitaminerna
var for sig paverkar vdlmiendet men ddremot har han inte bevisat att de alla
behovs for att en minniska ska ma bra. Modellen dr dock, precis som Gregory
Irving & Montes beskriver (2009, sid. 447), ett anvdndbart verktyg for att

beskriva vilmiende pa arbetsplatsen.

Aspers (2007, sid. 184) menar att en teori kan vara delvis bestyrkt och fortfarande
anvindbar. Forskaren kan sjilv vilja vilka delar av teorin som ska anvindas, si
lainge inte centrala delar av teorin viljs bort. Jag har valt ut delar av
vitaminmodellen att analysera min empiri utifran diar de grundldggande
principerna finns kvar. Jag kommer framst att anvdnda vitaminmodellen som ett
analytiskt verktyg, som ett perspektiv for att kunna urskilja tendenser till monster

utifran den tillgdngliga empirin.

Analys

Jag kommer att jamfora attityder mellan de med exempelutbildning och de 1
kontrollgruppen. Jag kommer att pévisa skillnader mellan informant 1-4 (de med
exempelutbildning) och informant 5-7 (de utan exempelutbildning) (se fig. 1
under metodavsnittet). Informant 1-4 kommer i vissa stycken att tillsammans
kallas for exempelforetagen och informant 5-7 kommer att tillsammans kallas for
kontrollgruppen. Analysen dr uppdelad i tematiska avsnitt som baserar sig pa de

fem utvalda vitaminerna 1 Warrs vitaminmodell.
Vissa likheter och skillnader mellan de tvd branscherna industriféretag och

stormarknad kommer ocksa att fa ett visst utrymme i analysen men inte i samma

utstrdckning som skillnader mellan exempelforetagen och kontrollgruppen.
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Yttre givna mal

Yttre givna mdl handlar om individuella malséttningar satta av andra, 1 detta fall
praktikanternas mentorer. Vilka, och hur stora krav som sétts pa praktikanten ér av

vikt for praktikantens utveckling.

Alla fyra informanterna som genomgatt exempelutbildningen betonar vikten av att
praktikanter &r hos dem for att ldra sig saker. Det &r enligt dem viktigt att allt
eftersom stilla hogre krav pd praktikanter, for deras egen skull. Informant 3

forklarar det pa foljande vis:

Men man vill ju dndé att de ska falla in i vart arbetstempo och hela den biten
ju. Och det ér for deras egen skull ju. For tanken &r ju att de ndgon géng i
framtiden ska kunna fi ett normalt jobb ju. Och da giller det att ldra sig

grunderna [...].

Tre av de fyra informanterna pa exempelforetagen lagger tonvikt pd praktikantens
personliga utveckling. Informant 4 séger s hdr angdende en praktikant som alltid

kommer for sent:

Ok, da &r det ett beteende han har. Maste bryta det. Och da far man nog sétta
sig ner och [sdga att] nu har vi kort en vecka hdr och du f6ljer inte
riktlinjerna, nu far vi liksom skérpa till lite grann om du vill ha den hér

chansen.

Inom kontrollgruppen finns ingen tonvikt alls pd praktikantens personliga
utveckling. Den enda som berdr &mnet dr informant 5 som sdger foljande om
praktikantens utveckling pa fragan om hur han skulle reagera om en praktikant var

langsam:

[Man forsoker] pika fram att alltsd underforstatt du kan béttre. [---] Man
utgér ju inte fran att han ska vara hir egentligen sa att allting dr extra han
gor. [---] Han har ju inte alls samma krav. S& han, dr han langsam en dag s&,

ja, synd men. Skyll dig sjalv.

Han menar att praktikanten bor utvecklas men att det mest dr upp till dem sjélva
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att gora det. De 1 kontrollgruppen uttrycker sig inte lika mycket om vikten av yttre
givna madl som de i exempelforetagen. Informant 6 talar en gdng under intervjun
om att sitta krav pd praktikanter men han nimner inte nagonting om att det ar for
praktikantens skull som kraven stills. Det dr enda gédngerna som kontrollgruppen

pratar om krav.

Det dr inte ovanligt att yttre mal och personliga mél integreras och blir till ett
gemensamt mal. Ddremot & mal som endast &r satta av omgivningen, dir
personen som maélen géller inte har ndgot att séga till om alls, oftast far negativa
konsekvenser for den personliga motivationen. Strivan efter att uppnd sddana mal
tar sig da ofta grund i rddsla for eventuella straff eller yttre beloningar som till
exempel 16n. Det finns dock tillfdllen d& mal som endast dr satta av omgivningen
kan fa positiv effekt pa vilméendet, men bara om de gér i linje med personens

egna vérderingar och tankesétt (Warr 2007, sid. 159).

Tydlighet i omgivningen

DBydlighet i omgivningen handlar om allménna regler som géller for samtliga pa
arbetsplatsen. Det dr viktigt med tydlighet i omgivningen for att alla ska kunna

veta vilka regler, bade skrivna och oskrivna, som giller.

P4 detta omrdde kunde ingen storre skillnad mellan exempelforetagen och
kontrollgruppen urskiljas. Samtliga informanter ar tydliga med vad som géller pa
foretaget, bdde for praktikanter och anstillda. Alla foretagen verkar ha tydliga
introduktionsrutiner nir det kommer till vilka regler som géller for praktikanter.
Samtliga informanter anser att sékerhetsforeskrifter dr mycket viktiga. Det &r av
stor vikt for informanterna att praktikanter far veta vad man gor vid brand och
olyckor samt var alla nodutgangar ligger. Alla fran de fyra foretagen péapekar att
de har en sdkerhetsgenomgang pa praktikantens forsta dag. Andra saker som tas
upp vid introduktionen av praktikanter dr generell foretagsinformation, arbetssitt,
arbetsmiljolagar, presentation av anstillda, rundvandring pa arbetsplatsen,
policyer, viktiga telefonnummer, lyftteknik, hur man beter sig mot kunder, regler
om mobiltelefoner, kladsel, piercingar, tatueringar och dylikt. Med andra ord dr

alla fyra foretagen duktiga pa att skapa tydlighet i omgivningen.
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Informanterna agerar samtliga a foretagets vignar och tillrdttavisar praktikanten
om denne bryter mot regler som finns pé foretaget. Kommer praktikanten for sent
sé papekas detta (pa vilket sétt det gors tas upp 1 avsnittet stodjande tillsyn), ar
praktikanten otrevlig sétts foten ner dven da. Det tycks finnas ett starkt kollektivt
rittspatos hos samtliga foretag, att om man arbetar hos dem s foljer man ocksa

reglerna. Detta menar man ar for allas bésta.

”’Daliga dagar” pa arbetsplatsen

Ett exempel pa tydlighet i omgivningen kan vara 6ppenhet om och forstielse for

att man har en dalig dag pa jobbet.

De tre informanterna som arbetar inom industrin tog alla upp forstaelsen av att
alla har en dalig dag pa jobbet ibland. Endast en av de fyra som arbetar pa
stormarknad tog upp det, och denne anser att om man har en délig dag ska det inte
paverka ens arbetsinsats. Informanten menar att det daliga humoret far man helt
enkelt [dmna hemma. Informanterna 3 och 4 anser att man maste fa ha daliga
dagar, men att det dr viktigt att man dé &r tydlig mot arbetskamraterna att man har
det. D& far arbetskamraterna chansen att forsta att idag ska de kanske vara lite
forsiktigare mot den personen som har en dalig dag. Informant 4, som ocksa &r

bitradande chef forklarar det pa foljande stt:

Eller sa berattar man. ”Idag mar jag...Idag, det har hint grejer och jag ar inte
pa humor idag”. D4 behdver man inte ldgga ner for mycket krut pa det. [---]
Och det har vi forsokt faktiskt att diskutera jattemycket att har man en dalig
dag kom in och ség det att ’jag &r inte alls pa humdr”, och det har hént att de

har sagt det rakt upp och ner att ’jag &r inte sugen”.

Warr (2007, sid. 86, 188) skriver om vikten av att f4 veta vilket beteende som
leder till positiva och negativa reaktioner i omgivningen. Om man inte vet vad
som dr accepterat enligt normen pa arbetsplatsen kan det leda till &ngest eller en
kénsla av hjdlploshet. Utan denna tydlighet kan det bli svért att ta egna initiativ

eftersom tydligheten saknas for vad som dr accepterat och vad som inte &r det.
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Sociala kontakter

Sociala kontakter handlar om mgjligheten till interaktion med andra pa

arbetsplatsen.

Exempelforetagen och kontrollgruppen har helt olika instdllning till den sociala
kontakten med praktikanter. Den tydligaste och dven storsta skillnaden dr synen
pa vem som ska vara 6ppen och social mot vem, om vem som ska “’ta fOrsta
steget” mot en social relation. De pa exempelforetagen anser att mycket ligger pa
deras eget ansvar att fd praktikanter att ta del av arbetsgemenskapen.
Kontrollgruppen tycker tvirtom, att det ar upp till varje praktikant att ta initiativ

for att ta sig in 1 den redan befintliga arbetsgemenskapen.

Informanterna 2, 3 och 4 betonar alla vikten av att bjuda in praktikanten i
arbetsgemenskapen. Praktikanterna kan namligen ha det svart i sitt sociala liv och

kan behova lite uppmuntran. Informant 2 beskriver det pa foljande satt:

[...] och dven se lite grann vad vi andra gor och prata med oss och skaffa
arbetskamrater och fika med oss och ha raster och.. Det hir vanliga som man

kanske inte har gjort pd linge om man varit langtidsarbetslos och sa.

Samtliga som genomgétt exempelutbildningen pdpekar géng pa ging att man
maste ta sig tid till praktikanterna och att man till en borjan bjuder in till en hogre

grad. Informant 4 sdger sd hér:

Det jag tycker ér absolut viktigast det &r ndr man traffar en ménniska for
forsta gangen att man sétter sig ner och borjar liksom ha en diskussion. Vad

ar du for en och vad &r jag for en.

Arbetskvaliteten och den sociala kontexten &r grunderna for vidlmaende pa
arbetsplatsen (Waddell och Burton 2006, sid. 10). Om man far stéd frdn sina
medarbetare okar tillfredsstéillelsen pd arbetsplatsen for den enskilde (Warr 2007,
sid. 196). Inom kontrollgruppen saknas badde medvetenhet om vikten av den
sociala kontexten och stod till praktikanter. Informanterna 5 och 6 anser att

praktikanten sjdlv maste visa framfotterna socialt for att fa ta del av
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arbetsgruppens gemenskap. Informant 5 sdger foljande om personalen pa

stormarknaden och om deras kontakt med den pahittade praktikanten Paul:

De [andra anstéllda] soker ju inte kontakt med Paul utan det 4r ju Paul som
far engagera sig. [...] Ar det en blyg yngre s hiinder det inte mycket kan jag

sdga.

Den péhittade praktikanten i citatet ovan skulle inte ha det ldtt om han var blyg.
Om en praktikant ddremot skulle visa for mycket attityd sker foljande enligt

informant 5:

Det finns ju de [praktikanter] som é&r jattekaxiga sa att siga. Och dé klonkar

ju personalen ner pa dem direkt alltsa, dom tolererar inte att bli 6verkorda

[...].

En maénniskas vdlméende paverkas negativt av fOroldmpningar och social
exklusion (ibid., sid. 197). Citaten ovan visar i hog grad en mindre forstaelse for
praktikantens situation. Personalen péd stormarknaden verkar dessutom sétta hart
mot hart om en praktikant dr “kaxig”, ingen verkar fraga varfor praktikanten gor
sd. Det dr ndgonting som kan paverka praktikantens vdlmaende till det samre.
Enda gangen praktikantens situation ndmns bland de i kontrollgruppen &r nér
informant 5 beréttar att han har forstaelse for att det inte alltid &r sa latt for
praktikanter att hamna i en ny grupp dir man inte kinner nagon. Trots
medvetenheten om svérigheterna med att vara ny i gruppen visar inte hans svar
genomgaende under intervjun pd nagon aktiv strivan efter att underldtta for

praktikanten 1 dennes eventuella utsatthet.

Aven om alla i kontrollgruppen &r enhetligt positivt instillda till praktikanter, si
finns det ingenting i deras svar som visar pa att de forsoker sdtta sig in i
praktikantens situation och hur svart det ibland kan vara att komma in 1 en ny
arbetsgemenskap. Informant 7 visar en viss forstaelse for praktikanter, han tycker

till exempel att det viktigaste 1 bemotandet av praktikanter dr att man engagerar

sig.
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En anmirkningsvird incident under intervjuerna med informant 5 och 6 var att de
bada misstolkade fragan ’Vad tycker du ar viktigt i bemdtandet av praktikanter?”.
Istéllet for att tdnka pa sitt eget bemotande gentemot praktikanter sa svarade bada
tva istillet hur de tycker att praktikanter ska bemoéta dem. Ytterligare en ging
satter de fokus pad sig sjdlva och inte pd praktikanterna. Samtliga fran
exempelforetagen svarade didremot pa frigan pa det sitt som det var ténkt,
namligen utifran vad de sjdlva tycker ar viktigt i sitt bemdtande mot praktikanter.
De tycker att det ar viktigt att ta sig tid till praktikanterna, att man dr 6ppen och

dven att man ska vara forberedd ta emot en praktikant.

Mdjlighet till personlig kontroll

Modjlighet till personlig kontroll handlar om 1 hur stor utstrickning praktikanterna

ar sjalvgaende och huruvida de har eget handlingsutrymme.

Informanterna ar alla pa det stora hela inne pa samma linje, att praktikanter i de
flesta fall 4r ndgorlunda sjidlvgaende. Samtliga informanter ar positivt instéillda till
att ta emot praktikanter och de flesta tycker att praktikanterna klarar av mycket
sjdlva. Med autonomin foljer ett visst handlingsutrymme, nagot som alla ocksé ar

Overens om &r bra. Informant 7 sdger foljande:

Vi har vildigt latt for att fa folk till att vara sjalvgdende om man séger sa, de
engagerar sig om det nu dr ute i trddgérden och de hittar nya objekt att jobba

med. Det &r klart positivt. Man slipper springa och jaga.

Handlingsutrymmet 4r dock begrinsat for praktikanter, for de ar trots allt inte
anstéllda pd praktikplatsen. Informant 6 har hog tilltro till sina praktikanter. Han
kan delegera ansvar till dem, som att till exempel ge en praktikant fulla ansvaret
for en viss hylla 1 butiken under praktikperioden. Han ser praktikanter som en stor

tillgang och betonar géng pa gang deras sjilvgdende.

En tendens till skillnad finns dock mellan exempelforetagen och kontrollgruppen.
Det 4r informanterna 3 och 4, det wvill sdga de som genomgétt
exempelutbildningen och som arbetar pa ett industriféretag, som lidgger en viss

tonvikt pa att praktikanten ska fa vara med och sdtta upp maélen och
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arbetsuppgifterna for dennes praktik tillsammans med dem och handledaren. De
betonar dven vikten av att arbetsuppgifterna ska vara anpassade utifran
praktikantens eget utgangsldge och formaga. Ménga studier visar pa att ett visst

matt av medbestimmande 1 sin egen situation har en positiv effekt pd vdlmaendet

(ibid., sid.148).

Informant 2 tycker att det dr bra med praktikanter eftersom de kan ge feedback pa
arbetet och betonar vikten av att praktikanterna ska kunna séga i fran nir det ar
nagonting som de verkligen inte vill gora, till exempel nédr det gor ont att lyfta

nagonting tungt.

En skillnad exempelforetagen emellan &r att industriforetaget later praktikanter
vara med pa alla moten och aktiviteter som de anstillda far vara med pa. Sddana
evenemang far diremot praktikanter pa stormarknaden vildigt sillan vara med pa.
I intervjuerna med kontrollgruppen ndmns ingenting om medverkan vid modten

och liknande.

Den langsamme praktikanten

Att sjalv fa sitta sitt eget arbetstempo &r ett exempel pad hur man tilldts ha
mojlighet till personlig kontroll. Under intervjuerna fick informanterna svara pa
en friga om vad de skulle géra om en praktikant utforde sitt arbete i ett for

langsamt tempo.

Svaren varierade och det fanns inga patagliga skillnader 1 svaren mellan
exempelforetagen och kontrollgruppen. Fem av sju informanter anser att det &r ok
att praktikanten dr l&ngsam, alla har olika tempo i sig och att det bara &r att finna
sig 1 det. Manga av dem skulle i en sddan situation papekat for praktikanten att
den kanske borde snabba pa lite men om langsamheten hade fortgétt skulle de
dnda accepterat det. De tvd andra, en med exempelutbildning och en utan tycker
helt enkelt att praktikanten ska manas pa att arbeta snabbare. Vissa informanter
podngterar att med langsamhet kommer for det mesta dven noggrannhet vilket i

sig dr en positiv egenskap.
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Stédjande tillsyn

Detta omrade handlar om hur 6verordnade behandlar underordnade och 1 hur stor
man forstaelse och medkénsla finns hos de 6verordnade. Om Overordnade inte
visar god omtanke dr risken stor att de underordnades védlmiende pdverkas

negativt (ibid., sid. 130).

Stodjande tillsyn ér skillnaden mellan exempelforetagen och kontrollgruppen
mycket tydlig. Exempelforetagen anammar den stodjande tillsynen mot sina
praktikanter medan det knappt finns nigra tecken som tyder pa att
kontrollgruppen gor det. Varken informant 5 eller 6 ndmner ndgonting om detta
och informant 7 har en visst métt av stodjande tillsyn 1 sina resonemang men inte

alls 1 samma omfattning som de som genomgétt exempelutbildningen har.

De pa exempelforetagen visar bade empati och forstdelse for praktikanten och
dennes situation. Om en praktikant gor ndgonting dumt sa fragar de forst vad som
hiant och vad som var orsaken till det intriffade innan de tar ett beslut om
eventuella sanktioner. De 1 kontrollgruppen visar inte samma forstaelse for
praktikanten som gor nagonting dumt, de papekar bara att det praktikanten gjorde

var fel utan att hora sig for om bakomliggande orsaker.

Tre situationer

Alla informanter har fatt svara pd pahittade pastdenden om praktikanter som gor
mindre och mer allvarliga fel pd praktikplatsen. Informanterna har fritt fatt berétta
vad de skulle ha gjort i den situationen om de hade haft ansvar for praktikanten.
Dessa situationer kan alla kopplas till stodjande tillsyn. De tre situationer som
informanterna fick ta stillning till var foljande: Den forsenade praktikanten, den

otrevlige praktikanten samt den tjuvaktiga praktikanten.

Den férsenade praktikanten

Situationen med den forsenade praktikanten dr egentligen tre péastienden som
kommer efter varandra. Det forsta péastdendet handlar om en praktikant som
kommer 30 minuter for sent forsta dagen pa praktiken. Om informanterna fragar

varfor, s& forklarar praktikanten att bussen var sen, alternativt att praktikanten
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missade bussen. Nista pastdende &r att samma praktikant kommer 30 minuter for
sent dven andra dagen. Det tredje pastdendet dr att samma praktikant kommer for

sent varje dag hela forsta veckan

Samtliga av de pd exempelforetagen skulle redan forsta dagen fraga praktikanten
varfor denne &r sen. De skulle papeka vikten av att halla tider. Informant 4 skulle
andra dagen dndra praktikantens arbetstider s& att denne bdrjar en halvtimma
senare sé att praktikanten far vara dér pa sina egna villkor. Vid péstdendet om att
praktikanten kommer sent hela forsta veckan varierar svaren, med allt frén att
skicka praktikanten till ett samtal med chefen till att ingenting hénder forutom

klargdérandet av att det inte dr ok att komma for sent.

Inom kontrollgruppen finns inte samma enhetlighet i svaren. Informant 7 har
forstaelse for att det kan vara svért att komma upp i tid pd morgonen nir man inte
ar van vid det och berittar att det har funnits tillfillen nir han ocksd har haft svart
att stiga upp tidigt pad morgonen. Informant 5 och 6 skulle pdpeka att praktikanten
missade tiden och att det inte dr ok hos dem. Om praktikanten var forsenad hela
forsta veckan skulle informant 5 skicka praktikanten till handledaren pé
arbetsformedlingen och da, forst nir det gatt en vecka skulle han fraga varfor
praktikanten dr sen. Informant 6 skulle skicka praktikanten till butikschefen pa
samtal medan informant 7 inte tycker att det &r ndgon fara att praktikanten

kommer for sent men att denne maste forsoka komma i tid i fortséttningen.

Den otrevliga praktikanten

Pastdendet som informanterna fick ta stillning till handlar om en praktikant som
ar uppenbart otrevlig mot en av foretagets kunder. Upprinnelsen till hidndelsen var
att kunden var otrevlig forst mot praktikanten och praktikanten gav da mothugg

mot kunden.

Samtliga av de tillfragade understryker att det inte dr ok att vara otrevlig mot
kunder. Tre av de med exempelutbildning samt en utan skulle dock forst fraga
varfor praktikanten var otrevlig. De skulle fraga vad det egentligen var som
hénde. De resterande skulle bara papeka olampligheten med det hela. Informant 7

anser att om praktikanten hade varit otrevlig forst sd skulle praktikanten bli
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tvungen att avsluta sin praktik hos dem med omedelbar verkan.

Den tjuvaktiga praktikanten

Péstdendet som informanterna fick ta stéllning till var att en praktikant hade stulit
ndgonting av mindre vdrde péd foretaget och att de ertappade praktikanten under

sjdlva stolden. Exempelvis kunde 50 kr ha stulits ur fikakassan.

I denna situation &r néstan alla Overens. Praktikanten far inte stanna péa
praktikplatsen utan méste sluta med omedelbar verkan. Undantaget &r informant 4
som inte tycker att stolden var skil nog for att masta sluta, &ven om han tycker att
det &r ett beteende som inte pd nigot vis dr ok. Han &r d4ven den enda som skulle
ha frigat varfor praktikanten stal pengarna. De andra sex informanterna skulle

bara be praktikanten att himta sina saker och gé.

Sammanfattning av de tre situationerna

Informanterna hade ménga olika svar pa de tre situationsbaserade fragorna om
den knepige praktikanten. Kortfattat kan deras svar summeras pa foljande sitt: P&
det stora hela frdgar de frdn exempelforetagen forst vad som har hént. De i
kontrollgruppen handlar i storre utstrdckning innan de fragar, om de dver huvud
taget fragar. Daremot var det ingen storre skillnad i svaren pd fragan om den
tjuvaktiga praktikanten. Alla utom informant 4 skulle skicka ut praktikanten utan

att friga vad som hade hént.

Sammanfattning av stodjande tillsyn

Egenskaper som ryms inom omradet stodjande tillsyn ér till exempel omtanke och
forstéelse for arbetare understéllda en sjdlv. Man kan tydligt se skillnader mellan
exempelforetagen och kontrollgruppen. Det finns en storre forstdelse och framfor
allt vilja till forstaelse i exempelforetagens informanters svar. Denna forstéelse,

eller strivan till forstielse, dr nést intill obefintlig hos kontrollgruppen.
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Sammanfattande diskussion

Aterkoppling till fragestéllningar

Jag stillde mig tvd fragor under uppsatsens gang. Den ena handlade om
exempelforetagens forstaelse for arbetslosa praktikanters situation och den andra
om exempelforetagens vilja att ldngsiktigt hjélpa praktikanter. Utifran de sju
intervjuerna syntes en viss skillnad 1 forstdelsen for praktikanters situation.
Informanterna med exempelutbildningen i bagaget visar i sina svar pa en stor
forstéelse for praktikanter, och de verkar uppmérksamma praktikanterna och
verkar vara flexibla mot dessa om det behdvs. Informanterna som inte genomgatt
exempelutbildningen visar inte lika stor fOrstaelse for praktikanters eventuellt

svara situation.

I svaren till fragestdllningen om forstaelsen for arbetslosa praktikanters situation
kan en viss skillnad skonjas utifrdn de sju informanternas svar. Kontrollgruppen
visade sig i inte i lika stor utstrdckning sig varamedvetna om och forstdende infor
praktikanters situation. Det verkade som att detta hade aldrig riktigt tagits 1
atanke. De frdn exempelforetagen visade ddremot i stort i intervjuerna pd en

medvetenhet om hur praktikanter kan ha det och verkade ocksa visa forstielse for
det.

Nista frdgestdllning, som handlade om 1 vilken utstrickning de olika foretagen
forsoker att langsiktigt hjdlpa praktikanter, 4ven dir kunde en man se skillnad i
informanternas svar. De med exempelutbildning anvinde foljande fraser under
intervjuerna: “praktikanten ar har for att 1dra sig”, ’det ar for praktikantens skull”,
”sé att praktikanten far trdning”. De 1 kontrollgruppen anvinde sig inte Over
huvud taget av séddana fraser i intervjuerna. Det fanns inte mycket i vad de sade
som visade pd nagon sorts langsiktig hjdlpsamhet mot praktikanter. De i
kontrollgruppen verkar inte utifran svaren ha overvégt praktikanternas utveckling
och situation i samma utstrickning som exempelforetagen visade sig gora.
Samtliga sju informanter har dock varit mycket positivt instéllda till praktikanter

och tycker att de hjilper till mycket mer &n belastningen av ta hand om dem. De

flesta uttryckte i1 intervjuerna till och med hur kul de tyckte det var att ha
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praktikanter hos sig.

Jag har analyserat tvd exempelforetags forstaelse for praktikanter utifran fem av
Warrs tolv vitaminer och jamfort med en kontrollgrupp. Det visade sig att de fran
exempelforetagen visade pé storre tilforsel av tre av de fem undersdkta omradena,
ndmligen yttre givna mal, social samvaro och stodjande tillsyn. De fran
exempelforetagen visade i intervjuerna pé en rod trad genom sina resonemang om
praktikanter ddr nyckelordet ér forstaelse. Ingen storre skillnad skunde ses inom
omradena tydlighet i omgivningen och mdojlighet till personlig kontroll.
Praktikanter far enligt samtliga informanter bade veta vilka regler och normer

som géller och de far dven chansen till ett visst eget handlingsutrymme.

Egna reflektioner

En sak som slagit mig under uppsatsens gang &r hur olika svar jag fatt fran
manniskor som verkar sa lika. Alla sju personer som jag intervjuade var mycket
trevliga och tillmoétesgdende. Jag kdnde mig vialkommen av samtliga och frén det
lilla jag sdg av deras arbetsplatser tyckte jag mig se en god stimning i
arbetsgruppen. Trots det kunde jag dndé urskilja en skillnad i intervjuerna mellan

de tvd undersokta grupperna.

Det jag fann mest intressant under undersokningen forutom resultatet var att de
som hade gatt exempelutbildningen visade forstaelse for allt utom smastolder. Jag
kan tycka att det sa hir pa efterhand, nar analysen ar fardig, var konstigt att endast
en av informanterna fragade varfor praktikanten stal ndr de var si frdgvisa och
forstaende om allt annat. Helt plotsligt var kunskaperna frén exempelutbildningen
avldgsna. Jag tycker det &r spidnnande att fOrstaelsen och omsorgen for
praktikanten bara fanns till en viss grians. Kanske dr det just den tjuvaktiga

praktikanten som behdver mest stod av alla praktikanter?

Niér aktiveringsprogrammen dnnu inte visat sig ha nagon storre effekt kan det vara
en god idé att prova nagonting nytt och inte enbart fortsidtta med de
konventionella soka jobb-kurserna och datorkorkortsutbildningarna. Jag tror att
Ambassadorsutveckling kan vara nigonting pé sparet. Jag tror dessutom att

projektet kan vara en s kallad ”win — win situation”, att alla gar ut som segrare:
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Arbetsplatser far en forbéttrad arbetsmiljo och langtidsarbetslosa far chansen att
praktisera pa en arbetsplats dir det finns ménniskor med verktyg for att kunna

hjélpa praktikanten s& gott det gar.

Jag har inte undersokt huruvida exempelutbildningen hjilper langtidsarbetslosa
tillbaka pé arbetsmarknaden eller inte. Daremot har jag undersokt om projektet
forandrar attityden till praktikanter, vilket det finns tensenser till att det gér. Den
fordndrade attityden kan 1 sin tur leda till ett Okat vélmaende hos
langtidsarbetslosa praktikanter. Och enligt Warr och méinga andra forskare kan

vilméendet paverka arbetsprestationen och pa sa sitt kan en positiv spiral skapas.
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Bilaga 1

Presentation:

Sven Marklund, socionomprogrammet i Lund. Jag skriver en uppsats om olika
arbetares syn pa praktikanter (och jamfor exempelforetag med andra liknande

foretag).

Anonymisering kommer att ske av bade dig och din arbetsplats. Jag kommer bara
att anvdnda dessa uppgifter 1 uppsatsen och jag har tystnadsplikt.

Intervjun kommer att hélla pd i max 45 minuter. Intervjun bestér av tva delar.
Forsta delen ér lite allménna frdgor och andra delen ir olika uppmaélade situationer
med praktikanter 1 fokus.

Ok att spela in intervjun med diktafon? Intervjun raderas efter transkribering.

Jag ar mest intresserad av er syn pa vuxna praktikanter, sdidana som varit borta
fran arbetsmarknaden ett lingre tag pa grund av olika omsténdigheter.

Oklarheter?

Fodelsear?

Hur léange har du arbetat pa foretaget?

Beritta vad foretaget gor?

Hur méanga anstéllda?

Beritta vad dina arbetsuppgifter ar?

Tar ni emot praktikanter?

Vilka sorters praktikanter? Skolelever, vuxna praktikanter?
Vad far praktikanterna gora?

Hur mycket ansvar kan en praktikant fa pa din arbetsplats?
Har du haft "hand om" nédgon praktikant?

Vad tycker du om det?

Om inte, har du mycket kontakt med praktikanter &nda?
Vad ir din uppfattning om praktikanter?

Anser du att praktikanter dr en tillgdng eller har ni praktikanter mest bara for att
vara schyssta?
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Vad anser du vara viktigt nér ni tar emot nya (bade praktikanter och nyanstillda)
pa jobbet?

Hur gor ni nér ni introducerar nyanstéllda och praktikanter?

Tror du att det létt for nya att ta del av gemenskapen pa er arbetsplats?
Varfor/varfor inte?

Gor ni nagot sérskilt for att nya ska komma in 1 gemenskapen pa arbetsplatsen?

Hur upplever du arbetsguppens tolerans mot ndgon som sticker ut, t ex klér sig
konstigt eller har ett avvikande sitt eller utseende?

Hur &r din tolerans mot nadgon som sticker ut, t ex klér sig konstigt eller har ett
avvikande sitt eller utseende?

Finns det en 6ppenhet infor oliktinkande och andra dsikter pa din arbetsplats?

Vad ar din uppfattning om praktikanter med funktionshinder, t ex ett littare
forstandshandikapp eller rorelseskada?

Har ni haft sddana praktikanter pa er arbetsplats?

Vad dr din uppfattning om praktikanter som inte behdrskar spraket till fullo? Tror
du att det skulle fungera pa er arbetsplats?

Har ni haft sddana praktikanter pa er arbetsplats?

Vad tycker du ar viktigt i bemotandet av praktikanter?

Vad tycker du dr viktigt i bemotandet av arbetskamrater?

Jag ska nu ge dig ndgra situationer som handlar om praktikanter. Du ska ber<dtta
vad du tycker om dessa situationer och hur du skulle handla. Varje fraga dr
separat, sd det handlar inte om samma praktikant i frdaga efter frdga savida det
inte framgdr av frdgan.

Fragor om det?

En praktikant kommer 30 minuter for sent forsta dagen pa jobbet.

(skyller pa bussen)

Samma praktikant kommer 30 minuter sent ndsta dag ocksa.

Samma praktikant kommer mer och mindre f6r sent hela forsta veckan.

En praktikant dr uppenbart otrevlig mot en kund.
(kunden otrevlig forst)
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En praktikant utfor sitt jobb lite for 1dngsamt. Praktikanten har varit pa foretaget
lange nog for att kunna utfora arbetsuppgifterna 1 tillrackligt hogt tempo.

Du ertappar en praktikant med att stjdla ndgot av mindre varde (under 100 kr) fran
foretaget.
(50 kr fran fikakassan)

Vad tyckte du om intervjun?

Tack for din medverkan!
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