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The purpose of this study was to examine how external job-coaches consider themselves to
perform their entrusted tasks from both the Employment Service's requirements and the
jobseekers' needs and expectations. The empirical material consisted of seven semi-structured
interviews with job-coaches from different private companies in southern Sweden. Based on
the interviews we were able to find common ground in the responses we received from the
job-coaches. These were grouped into three categories, which were: the role at work, the
discretion also referring to freedom of action and the opportunities at work. Based on the
results we could see that the job-coaches had a dual role considering the fact that they had
regulations to follow during the same time they had to fulfil the participant’s needs and
wishes. Even if the job-coaches do not work as an authority they still had the organizations
rules and boundaries to follow. They still experienced that they had a broad freedom of action
and discretion to work with. The time frame was one of the boundaries that made the work as
a job-coach harder. The job-coaches still felt that they had the opportunity to shape their work
so that it would be better fitted for the participants. We chose the following theories: street-
level bureaucracy, empowerment and tacit knowledge to lift the main principles of the work
as a job-coach by the results we got from the coaches. Also the insecurity of the work and the
dependency of participants considering it a profession controlled based on need. The interest
for our study aroused because we wanted to get a deeper understanding of what job-coaching

actually is all about and how you perceive it from a job-coach perspective.
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1. Inledning

Vi vill i detta forsta kapitel redogora for dels forskningsfragan och dess bakgrund, dels

undersokningens fragestallningar och syfte.

1.2 Problemformulering

Ett forvarvsarbete bidrar inte enbart till ett 6kat sjalvfortroende och valmaende, det ger ocksa
mojlighet att utveckla personliga kunskaper och framhaver formagor och ar darutover
identitetsskapande. Att ha ett arbete upptar en stor del av vara vuxna liv och &ar centralt for att
kunna leva upp till vad som idag anses vara normen i samhéllet. Stigmatisering, utanfoérskap
och aven en del andra sociala problem kan grunda sig i arbetsléshet (Angeléw & Jonsson,
2000:158). Om en individ befinner sig i en arbetslds situation under en langre period kan
hélsan paverkas negativt men dven kanslan av sammanhang (Socialstyrelsen, 2010:55).
Fragan ar hur en arbetssokande gar tillvaga om denne inte lyckas eller ar kapabel att ordna ett
arbete pa egen hand? Det vanligaste hjalpmedlet for arbetssdkande idag ar genom
Arbetsformedlingen, dock finns det en del manniskor som behdver ett storre stod &n det som
Arbetsformedlingen kan erbjuda. Antalet privata utforare som tillhandahaller exempelvis

jobbcoachning har under de senaste artiondena 6kat pa arbetsmarknaden.

Ar 2008 beslét regeringen att alla arbetssokande som var inskrivna pa Arbetsformedlingen
skulle erbjudas en jobbcoach, vilket skulle ske genom offentlig upphandling av
kompletterande aktorer och med syftet att stdrka Arbetsformedlingens redan befintliga
insatser for de arbetssokande (Regeringsbeslut, A 2008/3628/A). Den
arbetsmarknadspolitiska atgarden gallde under en period pa tre ar och darefter kom det inget
nytt regeringsuppdrag. Istallet blev det Arbetsférmedlingens eget beslut vare sig de ville
fortsatta erbjuda tjansten eller inte. Jobbcoacherna arbetar pa uppdrag av Arbetsformedlingen,
vilket innebér att de har riktlinjer och regler de maste folja samtidigt som de har
arbetssokanden med sina egna 6nskemal och behov som maste tillgodoses. Eftersom tjansten
tidigare gett resultat genom att arbetslosheten minskat for ett antal malgrupper och att

deltagarna var mer nojda &n tidigare beslutades det om att insatsen skulle fortsatta (Liljeberg,
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Martinson & Thelander, 2012:57). Jobbcoachning har sedan dess blivit ett alltmer
forekommande begrepp i media med tiden, déar bade for och nackdelar med tjansten har
uppmarksammats. Idag ar det olika externa aktorer i form av privata foretag som far skota
tjansten av jobbcoachning och det &r inte alla som gor det under Arbetsformedlingens
riktlinjer. Det finns &ven de foretag som skdter coachning i samband med att foretag varslar
sina anstallda och det blir omstallningar exempelvis trygghetsfonden och trygghetsstiftelsen.

(http://www.tsl.se, http://www.tsn.se)

Ar 2009 fick Arbetsformedlingen budgetmedel motsvarande 1,1 miljarder kronor for att
genomfora insatsen (regeringsbeslut 2008-12-18) och 1,2 miljarder for 2010 samt 600
miljoner for 2011 (Prop. 2008/09:97). Jobbcoachningen kan erbjudas bade genom att den
tilldelas av arbetsférmedlaren eller genom att den arbetssokande sjélv 6nskar nagon speciell
extern jobbcoach. Det géller att den externa aktéren uppfyller de krav som
Arbetsformedlingen satte om dokumenterad arbetslivserfarenhet, erfarenhet inom coaching
sedan tidigare, adekvat utbildning men &ven lokaler och utrustning. Dessutom att
jobbcoacherna hade krav géllande tid med deltagarna. (Arbetsférmedlingen, 2011). Ar 2012
blev det istallet pa sa vis att upphandlingen av tjansten av externa aktorer foll under lagen om
valfrihet - LOV och ett valfrihetssystem (Prop 2008/09:97). Inférandet av lagen (SFS
2008:962) om LOV strévar efter att satta brukaren i fokus och dessutom 6ka brukarinflytandet
men dven kvalitén med arbetet (Ds 2010:1 s.19). Den arbetssokande véljer en jobbcoach
utifran sina forutsattningar men ska dven kunna ha fortroende for den utvalda coachen.
Jobbcoacherna traffar sina deltagare under en period av cirka tre manader och riktlinjerna som
galler for varje jobbcoach ar att de inte far ha fler &n 20 deltagare pa en gang (Prop.
2008/09:97). Det i sin tur gjorde aven att kraven pa jobbcoacherna skarptes.

Jobbcoacherna hade i uppgift att matcha den sokande med mojliga arbetsgivare, stotta den
arbetssokande aktivt och forbattra den arbetssokandes jobbsokarfardigheter genom att
exempelvis trana denne infor arbetsintervjuer och hjalpa i sékning av arbeten (Liljeberg et al
2012:9). Kraven betraffande utbildning, yrkeserfarenhet, arbetslivserfarenhet och adekvat
utbildning var ocksa en del av skillnaderna efter att Arbetsformedlingen tog beslutet om att
fortsdtta med tjansten. De externa foretagen varierar idag i stort bade nar det galler deras
coachuppdrag men aven i foretagets storlek, bade i antalet anstallda och i antalet deltagare.

Det ar dock véletablerade bemanningsforetag som befinner sig pa topplistan av foretagen och
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det avgors utifran foretagets resultat. Resultaten kan métas i hur det gar for den arbetssokande
utifran coachningen. Fran och med 2012 utgdr tre typer av ersattningar: 5000 kronor

vardera, beroende pa hur framgangsrika jobbcoacherna har varit. Ersattningarna utgors av
startersattning, slutersattning och slutligen om deltagaren borjat arbeta eller startat eget
(Liljeberg, Martinson & Thelander, 2012:10). Foretagen ar dven varierande pa sa satt att de
arbetar med olika malgrupper, dock har alla vara respondenter fallit in under den kategorin att

de tog emot deltagare med varierande aldrar och bakgrunder.

Det finns en begransad kunskap om externa jobbcoacher eftersom denna yrkesgrupp éar
relativt ny och coachning ar en hastigt vaxande marknad och berér manga olika falt numera.
Jobbcoacherna som vi har intervjuat arbetar pa uppdrag av Arbetsformedlingen, vilket innebéar
att de har riktlinjer och regler de maste folja samtidigt som de har arbetssékanden med egna
onskemal och behov som maste tillgodoses. Det innebar i sin tur att Arbetsformedlingen
fortfarande har myndighetsansvaret for den arbetssokande och aven om jobbcoacherna i sig
inte har ndgon myndighetsutévning arbetar de for en statlig myndighet (Arbetsformedlingen).
Nagot som inte uppmarksammats sarskilt mycket &r hur jobbcoachers handlingsfrihet ser ut i
arbetet for att kunna hjélpa de arbetssokande in i arbetslivet. Med handlingsfrihet menas de
mojligheter jobbcoacher har i sitt arbete, hur pass fritt jobbcoacherna kan arbeta med
deltagarna och vilka medel de far ta till for att fa ut deltagarna i arbete utan regler och grénser
hindrar. Darmed blir var forskningsfragas huvudfokus: Hur upplever jobbcoacherna
handlingsfriheten i arbetet utifran krav och forvantningar fran Arbetsformedlingen och

deltagarna?

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie ar att underséka hur externa jobbcoacher anser sig kunna utfora sitt
alagda uppdrag utifran saval Arbetsférmedlingens krav som arbetssokandes énskemal och

forvantningar.

Syftet kan brytas ned i foljande fragestallningar:
1. Hur upplever jobbcoacherna riktlinjerna och handlingsutrymmet i sitt arbete?
2. Hur ser jobbcoachernas arbete med deltagarna ut?



1.4 Avgransning

Efter en genomgang av tidigare skrivna C-uppsatser har vi noterat att det finns ett intresse for
olika perspektiv géllande coachning. Ett perspektiv som &ven véckt vart intresse var de
externa jobbcoachernas perspektiv i deras arbete. Var studie avser att undersoka hur de
externa jobbcoacherna upplever sin egen roll i arbetet utifran alagda uppdrag och de krav och

forvantningar som de har pa sig fran bade Arbetsformedlingen, men aven deltagarnas hall.



2. Bakgrund och tidigare forskning

2.1 Coachning fran starten

Sjalva ordet coach kommer fran det engelska spraket och var till en borjan ordet for
turistbuss. Termen kom till eftersom metaforiskt sétt skulle en coach pa samma vis som
turistbussen fungera som ett transportmedel. Den skulle ta ménniskorna dit de ville komma,
till en battre plats (Gjerde, 2012:21). En del skulle vilja pasta att coachning borjade redan
3000 f. Kr. i Egypten da man har funnit en essa dar effekten av ett bra kommunikationssatt
och goda rad lyfts. Aven den grekiske filosofen Sokrates sysslade med coachning pa sin tid
och kan dven anses vara den forsta coachen dven om hans sétt inte riktigt hade samma grund

som dagens coachning (ibid:22).

Coachning har under all denna tid utvecklats vidare och fortsatter standigt att utvecklas.
Tidigare var coachning mer i typen av radgivning och gick snarare ut pa instruktioner om hur
man skulle ga tillvdga. Coachning kom dven in pa affarsmarknaden som sedan i sin tur ledde
till att det grenade vidare i idrottsvarlden och &ven utanfor dess idrottsarenor. Ordet férekom
for det mesta inom idrottsvarlden innan det fick sin start och syftade da pa coachen (tranaren)
vars uppgift 4r att oka idrottarens prestationsférméga till det battre. Ar 1992 startades Coach
University och kort darpa dven The coaches training institute - TCI av Thomas Leonard som
aven var bland de forsta att anvanda sig av coachning begreppet utanfor idrotts och finansiella
valden. Han satte dessutom igang en process att anvanda sig av uttrycket coach i andra
sammanhang &n just de ovannamnda (Gjerde, 2012:25). Ar 1995 grundades vidare ICF -
International coach federation vilket ar till for att skapa, stétta och behalla en standard for den
yrkesmassiga rollen som coach vérlden dver (Gjerde, 2012:26). Termen coachning har sedan
dess genom aren expanderat vidare inom andra professioner och idag finns coacher inom flera
olika omréden. Aven inom néringslivet blev coachning en succé och utvecklingen har bara

fortsatt framat.

Eftersom coachning idag anvands inom olika professioner blir definitionen av begreppet



diffust beroende pa vem man fragar och beroende pa vart det anvands vilket i sin tur gor att
det finns en oenighet géllande vad coachningen egentligen innebér (Gjerde, 2012:38, Berg,
2007:79-80). Coaching har med aren inte endast utvecklats vidare till andra professioner men
aven i hur arbetet utférs och vart fokus i arbetet ligger idag ar annorlunda. Tidigare har det
varit sa att coachen var den som skulle utfora arbetet medan den som blev coachad hade en
mera passiv roll. Idag ser det ut pa sa vis att det snarare ar en metod som gar ut pa att fa
deltagaren medveten om vilka mal deltagaren har och vilken kunskap den besitter for att
uppna foljande (Gjerde, 2012:50). Personerna som blir coachade har vi i detta arbete valt att
bendmna som deltagare, arbetssokande, klient och kandidat for att skapa mer variation i
texten. Caspi (2005:360) beskriver coachning som en oreglerad bransch, vilket innebar att
man kan hjalpa manniskor i alla situationer, aven vid allvarligare livsfragor. Coachning i sig
ar en kommunikationsform som fungerar som stdd och bidrar till handling och inlarning

genom att motivera, medvetandegdra och utmana deltagaren (Gjerde, 2012:30).

Coachningen gar i huvudsak ut pa att lyssna och stélla fragor pa ett sadant satt att deltagarna
sjalv ska kunna hitta sina svar samt egna l6sningar. Coachen kan betraktas som ett redskap for
individer och en dialog ska kunna ge mojlighet for deltagare att frigéra sin kapacitet och agera
pa ett nytt sitt. Genom coachning far individer feedback vilket bidrar till nya utmaningar och
nya forutsattningar att agera utifran (Tenelius, 2007:27-28). Coachning kan ibland forvaxlas
med exempelvis radgivning. Berg (2007:33) menar dock att uppgiften inte ar att
jobbcoacherna ska agera som radgivare, istéllet ska coachningen lyfta deltagarnas personliga
resurser som kan leda till sjalvstandighet och framgang i exempelvis arbetssékandet.
Skillnaden &r att inom coachning &r det deltagaren sjalv som ska komma pa I6sningen,
coachen &r endast dar for att satta igang en tanke process och stétta deltagaren i denna

process.

Nagot som &r valdigt viktigt inom coachning &r relationen mellan deltagare och coach vars
byggstenar &r jamlikhet och samarbete (Gjerde 2012:33). Coachen medvetandegor och
motiverar klienten till att strdva om dennes specifika mal for att i sin tur utveckla och forbattra
prestationsférmagan (Berg 2007:30). Syftet med coachningen ar att motivera och utforma mal
utifran deltagarens egna beslut samt st6tta deltagaren i att Gvervinna hinder som kan

uppkomma genom ett l1dsnings- och malinriktat satt. (Gjerde 2012: 36).



Tenelius (2007:72) menar att en viktig fraga &r; vad innebér coachning och vad innebér det att
bli coachad? Det ar av stor vikt att forklara for deltagaren att coachningssamtalen ska 6ka
mojligheterna till att uppna mal. Coachen ska aven papeka for deltagaren att denne har
ansvaret for sitt jobbsokande och att coachningen kan vara utmanande eftersom det ar ett hart
arbete med tuff feedback. Jobbcoachernas uppgift &r att anpassa sitt arbete till sina deltagare
och se till att deras behov tillgodoses samtidigt som organisationens regler fullfoljs
(Johansson, 2007:42). Coachning samtalen ar meningsskapande for deltagaren och innehaller
saledes individuella uppfattningar och erfarenheter som fokuserar pa deltagarens verklighet
och sammanhang (Stelter, 2014:55).

Enligt Liljeberg et al (2012:8) hjalper jobbcoacher deltagare med CV, personligt brev, tips pa
hur man kan soka arbete samt olika intervjutips. Tillsammans med Kklienten arbetar
jobbcoachen fram mal och strategier som underlattar processen i arbetssokandet.
Jobbcoacherna har en god kunskap samt 6verblick pa hur det ser ut i arbetsmarknaden och
vad arbetsgivare soker efter for att kunna hjalpa sina deltagare. Jobbcoacher har &ven
kontakter till olika arbetsgivare som kan vara lampliga for respektive klient samt dennes
intresse, vilket kan leda till eventuella arbetsintervjuer (Liljeberg et al, 2012:8). Deltagarna
ska sjalva komma pa svaren och hur de ska lésa sina problem och hinder som uppstar. Med
hjélp av coachningen som deltagarna far har de majlighet till en reflekterande process av
utveckling, larande och forandring (Stelter, 2014:57).

2.2 Coachning idag

Coachning i sig ar ett omrade dar det genom aren har forskats en hel del om och det har dven
utvecklats inom olika grenar. Det finns coachning inom hélsa, coachning inom idrott,
coachning inom néringslivet, till och med livscoacher och utvecklingen bara fortsatter.
Jobbcoachning anvands som vi har ndmnt tidigare inom olika félt och kan dven beréra olika
slags problematik. Har tar vi upp nagra exempel av tidigare forskning dar jobbcoachning har
anvands for personer som har befunnit sig i en problematisk situation pa grund av
funktionshinder eller psykiska besvar. Dessa deltagare har da fatt stodinsatser, eller som det

heter pa engelska supported employment. Studierna tar upp hur det har sett ut for de deltagare



som fatt insatsen i jamforelse till de som inte fatt insatsen dessutom vad det har haft for

effekter i langden pa de deltagare som deltagit av insatsen.

2.2.1 Jobbcoachning i relation till forskningen

Enligt ICF- International coach federation ar coachning till for att 6ka livskvalitén och
forbéattra resultat hos individer. Coacherna anpassar sig till de individuella klientbehoven och
ar till for att lyssna och motivera till 16sningar utifran klientens egna fardigheter och resurser.
En av coachens huvuduppgifter &r att aktivt stotta klienten. George (2013:180) beskriver
coachningen som en relation pa tu man hand mellan klienten eller deltagaren och coachen, dar
fokus ligger pa ett malinriktat arbete och forandring. Coachen arbetar med individen for att
uppna specifika mal och huvuddelen av arbetet &r att lyssna pa klienten. George beskriver
vidare coachens arbete som ett sétt att fa igang klientens tankar sa att de pa egen hand kan

lokalisera problematiken och lésa sina egna problem (ibid:180-181).

Morgan Mclnnes et al (2010) har studerat effekterna som jobbcoachning har haft pa deltagare
med intellektuell funktionsnedséttning i jamforelse med deltagare som inte har haft
stodinsatsen i form av jobbcoachning. Mclnnes et al (2010:507) menar utifran sin studie att
resultaten tyder pa att sysselsattning ar kopplat till en socialisering i samhallet men ett
forvarvsarbete utgor aven en viktig bestandsdel for utvecklingen av vart sociala natverk.
Utifran deras studie tyder jobbcoachning inte bara pa att atgarden ar mer effektiv och mindre
kostsamt i langden, utan den avgorande effekten ar pa deltagare som fatt jobbcoachning
kontra de som inte har fatt denna insats. Jobbcoachning har avsevart 6kat mojligheterna till
arbete for de deltagare som har tagit del av insatsen (ibid:508). Jobbcoacherna stottar
deltagarna genom att vara med dem pa arbetsplatsen i bérjan, men lamnar successivt 6ver
ansvaret pa deltagarna sjalv nar de sa smaningom klarar det pa egen hand och 6kar darfor
deras sjalvstandighet och sjalvkansla. Forskarlaget menar vidare att stodinsatsen resulterar i
en kraftig 6kning av sannolikheten att fa ett fast arbete efter kontakten med en jobbcoach.
(ibid:514)

Ham et al (2014) har utfort sin studie pa tva deltagare som haft nagon form av autistiskt
spektrum syndrom (AST), vilket i sig &r ett samlingsnamn fOr neuropsykiatriska

funktionsnedsattningar. Bada deltagarna i studien uppnadde sjalvstandighet i arbetet och



lyckades fa ett arbete i tva ar eller under en langre tid. Samtidigt minskade stodinsatser som
deltagarna hade parallellt och det var ett resultat av den intensiva jobbcoachning insatsen som
de deltagit i. Ham et al (2014:119) lyfter fram vikten av stddet och hur avgdrande
uppmarksamheten var for deltagarnas framsteg och utveckling. Jobbcoacherna intensiva
arbete med dessa tva deltagare, genom att stotta och tro pa deltagarna, bidrog till att
deltagarnas prestationer 6kade. Dessa tva ungdomar upplevde att deras 6vergang till en
anstéllning var effektiv och det var dessutom effekten av en intensiv jobbcoachning
(ibid:117). Aven om denna studie ar begransad i omfattning och avser ungdomar med ett
allvarligt neuropsykiatriskt syndrom, sa ar betydelsen av jobbcoachers motivationsarbete for

att na positiva resultat ndgot som papekas i manga andra studier.

2.2.2 Forskningen kopplat till vara respondenter

Utifran tidigare forskning och utifran var egen empiri kan vi se nagra av de bestandsdelar som
vara respondenter sjalva lyfte som bland de viktigaste i arbetet med deltagare. Aven om vi
inte avser att forega de resultat som vi lyfter fram i kapitel 5, tycks ett allmangiltigt resultat i
manga undersokningar vara betoningen av dels det stod som ges till deltagarna, dels
coachernas aktiva arbete for att 6ka de arbetssckandes sjalvkansla och sjélvstandighet, sa att
de pa egen hand kan klara av att uppna sin malsattning. Coachen fungerade enligt dessa
forskningsresultat som ett stod pa vagen och framhévde deltagarnas basta egenskaper, som
egentligen fanns inombords hela tiden men som coachen lyfte fram. Genom intensiv kontakt
kunde jobbcoacherna stodda deltagarna men samtidigt gora att arbetssékanden fokuserade pa
malen som de sjélva satt upp. Coacherna var med deltagarna under processens gang men
slappte sedan successivt taget tills deltagarna sa smaningom klarade av alla stegen pa egen
hand.



3. Metod och metodologiska Overvaganden

3.1 Metodval

Vi har i var forskning valt att anvanda oss av en kvalitativ metod i form av semistrukturerade
intervjuer. Vi har utgatt ifran vad som mest lampar sig for undersokningens syfte och
fragestallningar. Den semistrukturerade intervjun ar en blandning mellan den fokuserade och
den strukturerade metoden (May, 2013:162-163). Vi har anvént oss av en semistrukturerad
intervju for att vi sag fler mojligheter till en 6ppen dialog och foljdfragor i jamforelse med om
vi hade anvant oss av standardiserade intervjuer. Var undersokning redogor for upplevelser
och erfarenheter som jobbcoacherna har varit med om i sitt arbete och i méten med sina
klienter. Kvale och Brinkmann (2009:17-18) beskriver den semistrukturerade intervjun som
en metod dar informanternas upplevelser och uppfattning utifran deras perspektiv ar i fokus.
Eftersom vart mal ar att fa en dkad forstaelse for hur jobbcoacher upplever sin arbetsroll och

hur de gar tillvdga for att hjalpa arbetssokande individer ut till arbetslivet var valet sjalvklart.

Enligt Trost (2010:32) ger kvalitativa och informella intervjuerna storre forstaelse kring
individers upplevelser och medfor till att forskaren hittar monster av erfarenheter och
upplevelser. Denna undersokning hade inte varit tillforlitlig pa samma vis om vi istéllet hade
valt att anvanda oss av den kvantitativa metoden. Vi hade inte kunnat uppna undersokningens
syfte da vi endast hade fatt en ytligare kunskap kring jobbcoachers arbetsroll. Vi ville
fokusera pa detaljer och fa en fordjupad forstaelse vilket den kvalitativa metoden talar for
jamfort med den kvantitativa metoden som baseras pa de méatningsbara resultaten (ibid.).
Aspers (2011:145) skriver aven att nar kvalitativ metod anvénds &r det viktigt att ta h&nsyn till
bias, som betyder att forskaren genom sitt agerande och sin narvaro paverkar svaren som
erhalls ifran respondenterna. Bias blir nddvandigt da forskaren genom interaktionen med
respondenten tolkar vad som sagts (ibid.). Genom den kvalitativa metoden har vi haft

mojlighet att mota individer och fa djupare diskussioner utifran samtliga intervjuer.
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3.2 Metodens fortjnster och begransningar

3.2.1 Fortjanster

Fortjansterna med kvalitativ metod ar att vi genom intervjuerna har fatt mojlighet att forklara
och fortydliga vara fragor samt dven stalla foljdfragor. Bryman (2011:40) tar upp tonvikten
samt fortjansterna av en kvalitativ studie i jamforelse med den kvantitativa studien dér
kvantifieringen av analys och data &r av storre vikt. Vara respondenter hade aven tillfalle att
vidare utveckla sina svar under intervjuerna. Enligt Kvale och Brinkmann (2010:17-18) och
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011:56) stravar den kvalitativa forskningsintervjun efter att
hora flera personers reflektioner kring ett samhallsfenomen och forsta varlden utifran
undersokningspersonernas synvinkel samt utveckla mening utifran deras erfarenheter. Da alla
intervjupersoner har olika uppfattningar har denna metod varit vasentlig for var studie da vi
har fatt en tydligare bild av respondenternas arbetsroll samt vilken betydelse méten med
deltagarna har for arbetet. May (2013:151-152) anser aven att de kvalitativa intervjuerna
bidrar till ett kvalitativt djup i de svar som respondenterna ger med utgangspunkt till deras
egna perspektiv. Metoden behandlar intervjupersonernas infallsvinkel om upplevelser av
deras sociala verklighet.

3.2.2 Begransningar

| en kvalitativ semistrukturerad metod kan forskaren paverka svaren da det ar fritt att stélla
nya fragor under intervjuerna (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011:40). Begransningar som
uppkom med detta metodval var att alla informanterna uppfattade vara fragor i intervjuguiden
pa olika satt. En annan begransning som vi stotte pa var att intervjupersonerna var valdigt
upptagna och att boka in fler intervjupersoner var aven problematiskt da manga tackade nej pa
grund av tidsbrist. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011:40) menar att kvalitativa metoder &r
mer tidskravande ndr det galler intervju, transkribering och tolkning i form av kodning och

analys men samtidigt ar metodvalet mer effektivt for att fa vara fragestallningarna besvarade.
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3.3 Urvalsprocess

Vi har valt att genomfora var studie i Skane dar vi har kontaktat olika foretag med
yrkesverksamma jobbcoacher. Nar man talar om urval vill man som forskare hitta ett urval
som ar av betydelse for det man ska undersoka (Bryman, 2011:434). Enligt Bryman
(2011:350) kan detta ses som ett malinriktat urval eftersom var studie syftar till att undersoka
externa jobbcoachers upplevelser av den egna arbetsrollen samt hur motet med klienterna ser
ut. I ett malinriktat urval ar det forskaren som utformar sitt urval och beslutar vilka som ska
delta i unders6kningen utifran studiens syfte (ibid.). Eftersom var malgrupp férekommer i
storre utstrackning och omfattar en hel arbetsgrupp blir det darmed problematiskt att utféra en
undersokning med en storre population. Enligt Trost (2010:143) kan det finnas en risk med
manga intervjuer da empirin kan vara svarhanterlig att 6verblicka och att upptacka diverse

detaljer.

Nagot som kan upplevas som en svaghet i var typ av urval ar antalet intervjuer och att
aldrarna pa vara respondenter ar utspridd. Det kan gora att fragan om validitet kan komma att
diskuteras. Vid farre intervjuer reckommenderas det att aldrarna pa respondenterna ska vara
narliggande (Bryman, 2011:50). Urvalet bestar darfor av sju jobbcoacher och vi bedémde att
det skulle vara tillrackliga for att uppfylla vara undersokningsomraden och fa en djupare bild
av vara respondenters uppfattningar om deras arbetsroll. Att avgransa oss till sju intervjuer
blev dven en nodvandighet med tanke pa var angivna tidsperiod. Bryman (2011:229 & 369)
menar vidare att forskaren bor redogéra for hur intervjueffekten kan paverka svaren om det ar
sd att respondenternas alder, kon eller ndgot annat kan tankas paverka studiens resultat. Vi har
haft det i atanke vid insamlingen av empirin och vi tror att aldrarnas variation bidrog till att vi

fick mojlighet till en storre omfattning och en bredare bild géllande var empiri.

3.4 Genomfdrande av intervjuer

Vi har som forberedelse infor vara intervjuer utgatt ifran en intervjuguide (se bilaga 1) déar vi
har utformat fragestallningar samt olika teman for att fa en detaljerad beskrivning vilket har
framforts i respondenternas svar. Med hjélp av de svar vi fick ifran respondenterna kunde vi
stilla uppfoljningsfragor, tolkandefragor, sonderingsfragor samt preciserandefragor (Bryman,
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2011:423). Med héansyn till intervjuguiden har vi haft utrymme for flexibilitet i utférandet av
intervjuerna. Vi informerade &ven vara respondenter om innebdrden av Vetenskapsradets

forskningsetiska krav, vilket vi beskriver mer utforligt i avsnitt 3.8.

Infor intervjuerna utforde vi testintervjuer pa vara narstaende for att se om vara intervjufragor
var tydliga nog eller behovde klargoras. Vi fick fortydliga fragorna ytterligare, exempelvis att
vi menade handlingsfrihet med handlingsutrymme och hur pass fria tyglar jobbcoacherna
hade i sitt arbete. Eftersom vara narstaende inte ar socionomer eller av nagon profession dar
handlingsutrymmet anvands i samma bendamning forstod vi att det kunde vara problematiskt
att ha testintervjuerna pa samtliga. Det var dock fortfarande ett satt att fa det bekréaftat att om
vi klargjorde vad vi menade med intervjuguiden kunde det bara bli battre. Testintervjuerna
gjordes aven for att kunna avgora hur lang tid en intervju skulle kunna ta. Intervjuerna med
respondenterna varade mellan 40-60 minuter och vi bada narvarade vid alla sju intervjuer
eftersom vi ansag att det skulle vara fordelaktigt. Enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne
(2011:52) &r det till en fordel att genomfora intervjuer tillsammans da uppgifter kan fordelas
dar den ena forskaren staller fragor medan den andra antecknar under tiden. Aspers
(2011:155) menar att forskaren kan komplettera materialet med hjalp av stédanteckningar om
otydligheter skulle uppsta vid inspelningarna men éven for att inte ga miste om nodvéndig
och intressant information. Intervjuerna utfordes pa respektive jobbcoachers arbetsplatser och
det gjordes under varen 2014.

3.5 Bearbetning av analys och intervjumaterial

Nar vi slutforde alla intervjuerna borjade vi omgaende att transkribera vara inspelningar
eftersom vi var medvetna om att det skulle ta valdigt lang tid. Vi borjade med att ta bort
pauser och onddiga mellanord sasom “hmm” och “typ” for att fortydliga respondenternas
utsagor ytterligare. Med hjélp av transkriberingen lar forskaren k&nna det insamlade
materialet och kan darigenom pabdrja ett tolkningsarbete (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2011:54). Vi kodade darefter materialet utifran olika kategorier och rubriker som var lampade
till studiens syfte samt fragestallningar for att fa en 6verblick i respondenternas svar och for
att kunna jamfdra dem med varandra. En viktig process nar intervjuer genomforts och

transkriberats &r att koda, vilket innebar att man delar upp materialet som underlattar analysen
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och arbetet for forskaren (Aspers, 2011:165). Vi hittade upprepande begrepp under de olika
teman som vi fargglade for var egen skull samt for att det skulle underlatta bearbetningen av
materialet. Vi analyserade darefter vart material utifran vara teoretiska begrepp samt den
litteratur vi funnit. Begrepp som aterkommer hos alla vara respondenter ar regler och
riktlinjer, handlingsutrymme, arbetsprocessen och forhallningssatt vilka vi har valt att berora i

resultat och analys.

Vi har anvant oss av tidigare kurslitteratur och annan relevant litteratur som vi har fatt tag pa
genom bibliotek i Malmd, Lund och Helsingborg. Vi har anvant oss av engelska uttryck vilka
ar: Job-coach, motivation, street-level bureaucracy, discretion och empowerment i var
sokning av material. Vi har dven tittat pa mojliga artiklar och avhandlingar inom vart valda
amne med hjalp av sokmotorerna sasom Lund Universitets soksystem LUBsearch, Lovisa och

det svenska forskningsbibliotekets gemensamma katalog Libris.

3.6 Metodens tillforlitlighet

For att kunna faststélla hur kvalitetsrik en studie egentligen ar laggs stor vikt pa tva centrala
begrepp; validitet och reliabilitet. Enligt Bryman (2011:354) kan dessa begrepp i en kvalitativ
studie bedémas med hjélp av definitionen tillforlitlighet, som delas in i fyra teman;
trovardighet, overforbarhet, palitlighet och majlighet att styrka och konfirmera. Trovardighet
som motsvarar validitetsbegreppet innebaér, att undersokningens framstalining av verkligheten
ar tillforlitlig (ibid.). Vi forstod att olika uppfattningar av verkligheten skulle forekomma
bland intervjupersonerna vilket ar foéranderligt 6ver tid. Vi menar darmed att den bild som har
presenterats kan tolkas pa flera olika sétt utifran hur verkligheten ser ut. Vi har gett vara
kontaktuppgifter till respondenterna for att de ska ha en majlighet att yttra sig om nagot som
sagts under intervjun. Om det ar sa att de i efterhand inte vill att vi anvander nagon del i

studien, dock ar det inte nadgon av respondenterna som har gjort det.

Vi har inte haft nagra storre problem med var intervjuguide férutom att de flesta
intervjupersonerna har tolkat och besvarat vara fragor pa olika satt. Vi upptéackte istallet att
det fanns intressanta resonemang och variationer i de svar vi samlade in. Det fanns olika

uppfattningar kring fragorna om arbetsrollen och hur intervjupersonernas syn pa denna ser ut.
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Vi inség att flera av respondenterna inte svarade utifran deras egen erfarenhet utan pratade
mest utifran verksamhetens villkor och hur arbetet var uppbyggt. Vi fick vid dessa tillfallen ga
in och fortydliga samt stélla foljdfragor men samtidigt vara valdigt forsiktiga for att minska

risken av att styra respondenternas svar i en viss riktning.

Vi har i analysen valt att redogéra och illustrera respondenternas svar med hjalp av citat. De
citat som vi har anvant oss av var representativa for arbetsgruppen vi intervjuat. Vi &r
inforstadda med att vart urval ar litet och att det kan ha paverkat undersokningens resultat. Vi
hade mojligtvis fatt med andra perspektiv i var analys med ett storre urval och mer varierande
svar. Men svaren kan ha paverkats av jobbcoachernas malgrupp samt deras arbetsuppgifter.
Om vi hade intervjuat arbetsférmedlare som arbetar pa Arbetsformedlingen, vilket ar en
statlig myndighet, kan svaren ha sett annorlunda ut i och med att arbetsgruppernas fokus
skiljer sig at. Eftersom vi inte har nagon relation till vara intervjupersoner eller nagon tidigare
erfarenhet av jobbcoachning har vi inte paverkat reliabiliteten i var undersokning. Vi har
darmed ingen forforstaelse kring hur verksamheten ser ut och hur den bedrivs. Anledningen
till varfor vi bada ville narvara under intervjuerna var for att 6ka palitligheten da vi ar fler som
hor det som sags och kan hjélpas at att forstd om oklarheter skulle uppsta. Vi har stravat efter
att titta objektivt pa vart insamlade material och inte Iatit oss bli paverkade av vara egna

varderingar eller uppfattningar.

3.7 Presentation av respondenterna

Vi har av etiska skal valt att anonymisera vara respondenters identitet (deras namn och
arbetsgivare). Vi har darfor valt att bendmna samtliga som Respondent 1,2,3,4,5,6 och 7 for
att inte avsloja deras identitet eller nagon annan uppgift som kan réja deras identitet. Vi har
intervjuat sju externa jobbcoacher, varav fyra man och tre kvinnor, pa privata foretag i Skane
med uppdrag fran Arbetsformedlingen. Respondenternas alder varierar mellan 29 och 57 ar
och vi har valt att géra en kort introduktion av dem for att ge dig som l&sare en kortfattad

beskrivning av respondenternas bakgrund och tidigare erfarenheter.

Respondent 1: Man, utbildad projektledare. Tidigare erfarenhet av férebyggande arbete
gallande arbetsloshetsfragor. Genomgatt coachutbildning via Arbetsformedlingen och har
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aven utbildat sig inom MI. Tidigare erfarenhet av coachning och konsult arbete. Varit pa

foretaget i 12 ar.

Respondent 2: Kvinna, rehab coach utbildning, mycket mer djupgaende coachning arbete.
Erfarenhet av krisarbete och migrationsfragor. Utbildad hélsokonsult, halsopedagog och M.

Stort natverk inom konsult arbete, inredning, forsaljning. Varit pa foretaget i 8 ar.

Respondent 3: Man, tidigare arbetsférmedlare, beteendevetare, civilekonom. Tidigare
erfarenhet av arbete som ungdomshandléggare och arbetsmarknadssekreterare.

Coachutbildning, coachning pa individuell niva och i grupp. Varit pa foretaget i 9 ar.

Respondent 4: Kvinna, tidigare arbetsformedlare, lararutbildning, socionom utbildning, Varit

pa foretaget i 7 ar.

Respondent 5: Man, tidigare handlaggare pa AF, utbildad event manager, genomgatt
jobbcoach utbildning pa AF. Varit pa foretaget i 9 ar.

Respondent 6: Kvinna, socionom, tidigare socialsekreterare, utbildad sjukskoterska, utbildad

rehab coach darav tidigare erfarenhet av krisarbete, varit pa foretaget i 11 ar.

Respondent 7: Man, civilingenjor, tidigare erfarenhet av arbete som coach internationellt,

genomgatt coachutbildning och MI. Varit pa foretaget i 4 ar.

3.8 Forskningsetiska Gvervaganden

De etiska dvervaganden har fungerat som en riktlinje i var undersokning, vilket bestar av fyra
etiska principer; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet u.d.). Vi har genomfort intervjuer dar respondenternas
uppfattningar och erfarenheter har varit av stor betydelse for var studie. Det har darfor varit av
annu storre vikt att i utforandet av var studie ta hansyn till reflektioner ur ett etiskt perspektiv.

Utifran informationskravet har vi skickat ut mejl (se bilaga 2) till vara respondenter for att
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informera om undersdkningens syfte, en presentation om oss, intervjuns langd samt teman
som vi skulle fraga om och information om anonymitet. Vi har infor varje intervju samt innan
respondenterna bestdmt sig for att medverka i studien, informerat om vad studien avser att
undersoka och vilket syfte studien har. Vi har &ven informerat intervjupersonerna om att deras
deltagande i undersokningen ar frivillig och endast anvands i forskningsandamal samt att de
sjalva kan avsluta sin medverkan nérhelst. Med samtyckeskravet har vi infor varje intervju
inhamtat samtycke fran intervjupersonerna att spela in intervjuerna och att darefter
transkribera dem. Denna information har &ven framkommit i mejlet som skickades ut innan
respondenterna gav oss samtycke om att de var intresserade av att bli intervjuade. Var
undersdkning har aven uppfyllt konfidentialitetskravet, vilket innebér att alla personuppgifter
om respondenterna som deltar i studien ska hanteras varsamt samt behandlas konfidentiellt sa
att inga obehdriga kan ta del av dem. Vara deltagare &r helt anonyma och det for att
utomstaende inte ska kunna identifiera materialet tillbaka till vara respondenter. Vi har
forklarat att vi har total tystnadsplikt och darmed avidentifierat respondenterna. Vi vill inte
forsatta vara respondenter i en mer utsatt position och har darfér anonymiserat
respondenternas och kommunernas namn samt organisationerna eller foretagen de ar
verksamma inom. Vi har valt att kalla vara respondenter for R, och darefter en siffra utefter

ordningen som intervjuerna har utforts i for att vi sjalva ska veta vem som ar vem.

Den fjarde principen ar nyttjandekravet som vi dven uppmarksammat i var studie och det
innebar att uppgifter som insamlats ar sekretessbelagda och endast kommer att anvandas for
studiens syfte och enbart i samband med var c-uppsats. Vi kommer darfor att forstora
inspelningarna nér uppsatsen &r slutférd och godkénd. De forskningsetiska kraven
(Vetenskapsradet u.a.) rekommenderar dven att erbjuda intervjupersonerna att vid intresse ta
del av resultaten av undersokningen samt fa tillgang till studien nar den ar fardig.
Respondenterna har dven blivit informerade om att var studie ingar i var utbildning och
kommer att opponeras och examineras samt laggas upp offentligt vilket vi fick deras

godkannande for.

Vi har under var undersokning stott pa etiska dilemman men respondenterna har varit
forberedda pa vart upplagg utifran det mejl som vi skickat ut innan intervjuerna skulle
genomforas. Vi lat aven var handledare att lasa igenom intervjuguiden samt ge oss sitt

godkannande att anvénda den. Det vi daremot inte tagit hansyn till var att uppléagget kan ha
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paverkat vara respondenter negativt i och med att vi bada ville narvara under alla intervjuer,
da vi ansag att det skulle komma att underlatta senare i var analys. Eftersom vi var tva stycken
som deltog under intervjuerna, dar en intervjuat och en som antecknat samt lyssnat, kan det ha
skapat en kénsla av maktskillnad och att respondenterna ddrmed kan ha ként sig obekvama i
situationen. Intervjupersonerna kan aven ha upplevt att de pa grund av tidsbrist inte hade tid
att tanka efter noggrannare och darmed kant sig pressade att svara pa fragorna. Vi insag att
fragor som intervjupersonerna hade svart att svara pa kan varit etiskt problematiska och vi
forsokte darfor undvika att stalla kansliga fragor. Det som uppfattas som kansligt av
intervjupersoner kan vara svart att forutsaga men vi forsokte att formulera vara fragor pa ett
satt som vi inte ansag vara krankande. Det kan majligtvis finnas en risk att vi genom vara
foljdfragor har styrt de svaren vi fatt, men vi har varit noga med att undvika egna asikter
under intervjuerna utan istéllet tagit emot de svar som angivits. Vi ville givetvis fanga upp det
intervjupersonerna sjalva ville beratta utan att vi pa nagot satt influerade deras svar. Vi har
tagit hansyn till intervjupersonernas utsagor utifran ovanstaende resonemang och
anvéandningen av kanslig information som kan ha uppkommit i intervjuerna, exempelvis om

det &r nagot intervjupersonerna sagt som de inte vill ska anvéandas i studien.

3.9 Arbetsfordelningen

Vi har tillsammans sokt efter relevant litteratur for var studie samt fordjupat vara kunskaper i
det kvalitativa metodvalet. Vi har tillsammans format olika teman ur vara intervjuer och
analyserat empirin som samlats in. Arbetsfordelningen har varit jaAmn mellan oss dér vissa
delar av uppsatsen har skrivits gemensamt och andra avsnitt har delats upp pa grund av
tidsbrist. For att vi skulle underlatta var skrivprocess och ha en samtidig tillganglighet till
arbetet har vi anvant oss av Google Docs. Vi ar bada bosatta i olika orter och det har
underlattat arbetsprocessen eftersom det hade varit tidskravande att géra pa annat vis.
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4. Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel presenteras studiens teoretiska ramverk med syfte att analysera och ge en
fordjupad forstaelse av jobbcoachers upplevelser av deras arbetsroll. Vi kommer att redogora
for hur arbetsrollen som jobbcoach formas genom att ta upp féljande teorier: diskretionart
handlingsutrymme enligt Lipsky (1980) respektive handlingsfrihet enligt Berglind (1990). Vi
kommer dven belysa empowerment och tyst kunskap i arbetet med klienterna. Vi har efter
insamlad empiri valt ut teorier kopplade till studiens syfte for att kunna tyda och analysera
materialet. Vid val av teorier har vi under arbetsprocessen utgatt ifran fragestallningarna som
har format var undersokning vilka ar foljande: Hur upplever jobbcoacherna riktlinjerna och
handlingsutrymmet/handlingsfriheten i sitt arbete och hur ser jobbcoachernas arbete med

deltagarna ut?

4.1 Jobbcoachning ur ett grasrotsbyrakratiskt perspektiv

Termen grasrotsbyrakrati kommer fran Michael Lipskys begrepp “Street-Level bureaucracy”
(Lipsky, 1980:3). I sin studie observerar Lipsky grasrotshyrakrater som &r offentligt anstéllda
och han studerar dven deras handlingsutrymme. Det som urskiljer dessa gréasrotsbyrakrater
fran andra ar att de har mycket storre handlingsutrymme utifran den position som de besitter.
Begrepp som lyfts i hans studie ar autonomi, legitimitet och kompetens vilka anses vara
grundlaggande for en grasrotsbyrakrat (ibid.). Det finns tva typer av professionella, den ena ar
den ordinarie byrakraten och den andra ar gréasrotsbyrakraten, en stark och en svag. Skillnaden
mellan de tva ar stor med tanke pa sattet hur de arbetar. Den starka professionen kan paverka
organisationens ramverk medan en svag profession istéllet kan bli organisationens verktyg
(Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008:24). Grasrotsbyrakraten kan ta hansyn till den
enskilde individen och dennes behov medan den ordinarie byrakraten foljer regler och
riktlinjer till punkt och pricka. Aven om verksamheten &r reglerad i lagar och bestammelser,
har de yrkesverksamma en relativt stor handlingsfrihet i hur de utfor sitt arbete gentemot
klienterna de moter (Sward & Starrin, 2006:250-252). Enligt Dworkin (1963:625) har den
professionella ett utrymme att sjalv agera och sétta egna granser som paverkar det
organisatoriska. Grasrotbyrakrater handskas med organisationers olika resurser vilket dven
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kan medfora begransningar i arbetet. Rollen som grasrotshyrakrat kraver flexibilitet och att
kunna ta snabba beslut utifran de resurser som finns. Som anstalld finns risken att hamna i
gatubyrakratens dilemma, nar organisationens och klientens viljor krockar och
grasrotsbyrakrater hamnar i klam (Lipsky, 1980:40-48).

Lundin (2004:9) forklarar att handlingsutrymmet paverkas utifran de regler som de
professionella har att folja. Det kan upplevas anstrangande att fatta beslut pa egen hand och
kan dessutom skapa en osdkerhet. Om man daremot ska tanka pa ett satt som kan gora
arbetsbordan mildare skulle tydliga och detaljrika regler kunna vara exempel. Johansson
(2007:42) menar att grasrotsbyrakraternas handlingsfrinet mojliggor sjalvstandigt arbetet med
hansyn till riktlinjer och regler som organisationen har. Jobbcoachers handlingsutrymme
skapar olika mojligheter och de regler som finns i organisationen bidrar till tolkning och
verkstallande eftersom det ar upp till var och en hur det ska anvandas. Svensson et al
(2008:17) menar vidare att handlingsutrymmet kan utnyttjas pa olika satt eftersom det handlar
om frihet, att ta stallning och samtidigt att ta ansvar da handlingsutrymmet kan vidgas utifran

valmojligheterna som finns.

Foretagen som vi utforde vara intervjuer pa ar kompletterande aktorer for
Arbetsformedlingen. Arbetsférmedlingen i sig styrs av regeringens regleringsbrev vilket i sin
tur betyder att jobbcoacherna har dessa regler att folja dven om de ar en kompletterande aktor
och arbetar mer pa egen hand. Férutom att f6lja reglerna maste jobbcoacherna kunna
tillgodose alla sina deltagares/klienters behov utifran ett individuellt perspektiv
(Arbetsformedlingen, 2013). Det i sin tur leder till att jobbcoacherna har en komplicerad
uppgift att fullfélja. Jobbcoacherna fungerar som en lank mellan de arbetssékande och
arbetsmarknaden och ska samtidigt som de foljer riktlinjer, forhalla sig individuellt gentemot
varje deltagare/klient. Aven om dessa riktlinjer kan vara begransande &r det inte helt
avgorande for arbetet som jobbcoacherna utfor. Grasrotsbyrakraten har som ett “maéste” att
placera sina klienter i fack dér de kallas for klienter, deltagare, arbetssokande m.m. De flesta
myndigheter eller organisationer foresprakar att avindividualisera individen sa att denne
anpassas mer till organisationen. Grasrotsbyrakrater har aven sarskilda kunskaper kring
klienters behov samt organisationens olika villkor vilket myndigheter vanligtvis saknar
(Johansson, 2007:44).
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Evans och Harris (2004:888) skriver om grasrotsbyrakrati dar individer som moter klienter
kan tolka organisationens regelverk och utifran dessa fatta egna beslut. De egna besluten
innebar dock att handlingsutrymmet blir delvis begransat da de yrkesverksamma maste félja
ramar och lagférordningar som organisationen utformat samtidigt som de maste ta hansyn till
individerna de moter (ibid:888). Grasrotshyrakratens uppgift r alltsa att koppla samman
klientens behov med organisationens uppdrag utifran det handlingsutrymme som finns. Bada
parter ska beddoma insatsen som acceptabel och korrekt (Evans & Harris, 2004:877-879).
Lipsky (1980:13) menar att den yrkesverksamma med hjélp av organisationens resurser ska

kunna genomféra denna arbetsuppgift.

4.1.1 Jobbcoachens handlingsfrihet och dubbla roller

Utifran ett jobbcoachperspektiv menar inte vi i samma benamning som Lipsky och Johansson
gallande handlingsutrymmet. Coacher har inte ett handlingsutrymme pa samma vis som till
exempel socialsekreterare eller arbetsformedlare. Med det syftat pa att jobbcoacherna inte kan
ta beslut pa samma vis och gallande samma slags fragor. Jobbcoacherna arbetar inte heller pa
en myndighet som de exempelvis socialsekreteraren, jobbcoacherna arbetar pa externa foretag
som &r inhyrda, dock &r det i uppdrag fran en myndighet alltsa Arbetsformedlingen. Det vi i
vart arbete menar med handlingsutrymmet &r vilka granser och vilken ram jobbcoacherna har
majlighet att rora sig inom utan att regler och riktlinjer sétter granser for arbetet. Nar vi
skriver om handlingsutrymme menar vi da exempelvis att jobbcoacherna har ett arende att
folja i ca tre manader men nar denna tidsperiod &r slut finns mojlighet att tanja pa granserna
och stracka arendet till fyra manader. Huvudsaken ar att resultaten uppnas och att fler

personer kommer ut i arbete.

Bade socialsekreteraren och arbetsférmedlaren har flera klienter att ta hand om, manga fler an
jobbcoachen vilket gor att klienterna avidentifieras och blir mer som en i mangden istéllet for
den individen de ar. Berglind (1990:39) menar att socialarbetarens roll & en mer
”granssédttande” genom att denne ska “’lara” klienten/deltagaren att kunna ta sitt eget ansvar.
Han trycker vidare pa det empatiska forhallningssattet i arbetet med klienten dar denne sjalv
far uttrycka hur denne upplever sin situation. Detta sker bland annat genom att tala med
klienten om vad han eller hon vill eller har for énskemal, vad klienten sjalv tror att denne ar

kapabel till och hur denne ska ga tillvaga for att uppna malet. Varfor vi gor kopplingen till
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Berglinds resonemang om handling/handlingsteori och jobbcoaching ar for att arbetet mellan
deltagare och jobbcoach blir mer individanpassat. Jobbcoachens arbetsuppgifter kan i det
enskilda fallet variera, da de kan anpassa sitt handlande utifran sina deltagares behov genom
att — i likhet med vad Berglind framhaller — ta del av deltagarens syn pa situationen och fa
denne att komma till tals. Med tanke pa deras position kan jobbcoachernas arbete beskrivas
som en dubbelroll, da de maste ta hansyn till saval organisationens krav som den enskilda
individens 6nskemal, med f6ljd att coacherna kan hamna i ett dilemma. Deras roll kan dven
beskrivas som begransad, da Arbetsformedlingens riktlinjer maste féljas men detta innebéar
dock inte att de saknar en handlingsfrihet (Johansson, 2007:43). Jobbcoachernas arbete &r inte
lika latt att 6vervakas av Af, vilket gor att deras handlingsfrihet ar bred. Vi har darfor valt att
koppla bade till Lipskys deskriptiva teori och Berglinds handlingsfrihet eftersom arbetet som
jobbcoach &r en kombination.

4.2 Empowerment

Empowerment syftar till att starka klienternas stéallning, utvidga deras handlingsutrymme och
utjamna maktforhallanden i samhallet. Klienterna skall kanna att de har makt och kontroll
over sina liv for att ddrmed kunna tillgodose sina intressen, dvs. hjélp till sjalvhjalp.
Begreppet empower har tva betydelser som innefattar att ge makt/auktoritet och att ge
mojlighet/tillatelse. Det innebar att man inte vantar tills nagon annan - ger tillstand, utan man
tillkdmpar sig - makten (Sward & Starrin, 2006:261-264 & Rgnning, 2007:40). Empowerment
bygger dven pa brukarmedverkan eftersom klienten ska starkas sa att den &r kapabel att klara
av sin situation och ta beslut pa egen hand (Rgnning, 2007:40). Enligt Payne (2008:416)
innefattar empowerment att starka individens egna resurser for att de ska fa mer makt,
utveckling av sjalvfértroende och sjalvkansla men &ven att deras kunskaper och fardigheter
oOkar. Att starka manniskor och att de far en uppsikt 6ver sitt eget liv. Vidare menar Sward och
Starrin (2006:261-264) att for att 6ka ménniskors kontroll éver sina liv galler det att bland
annat utveckla ett nytt satt att tinka om sig sjalv, att man till exempel kénner sig vardefull,
kanner att man har formaga att fullfolja en handling samt har tillit till sig sjalv och dven andra.
Empowerment innehaller nagra centrala bestandsdelar: makt, kontroll, sjalvtillit och stolthet.
Det handlar om att astadkomma forutsattningar for goda moten, erbjuda klienten redskap for

att paverka och forandra sin situation. Som yrkesverksam bor man uppméarksamma klienters
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behov av inflytande och sjalvbestdmmande (ibid.). Renning (2007:81) skriver att
empowerment medfor att manniskors identitet forandras fran att domineras av dalig
sjalvkénsla och problem till att ha en identitet som de dr stolta Over. Ett satt att stérka
individer &r att fokusera pa deras styrkor och friska sidor (ibid:83).

Payne (2008:432-433) menar att yrkesverksamma ska forsdka skapa en kénsla av samhorighet
med klienterna for att tillsammans undanréja direkta och indirekta hinder. Individerna ska ta
personligt ansvar for sin stravan att uppna forandring samt arbeta for att starka sin formaga att
skapa forandringar. Att starka dem som saknar sjalvkansla sa att de kan vinna sjalvkontroll
och styra sina egna liv med hjélp av kunskap. Yrkesverksamma ska inte tala om for klienter
vad de ska gora och inte gora utan istallet uppmuntra klienternas egna initiativ och deltagande
i samhéllslivet. Klienten placeras i centrum och hjélparen blir en konsult som finns med i

processen och stéarker klientens sjalvfortroende (Sward & Starrin, 2006:261-264).

4.2.1 Empowerment och jobbcoachning

Empowerment och brukarmedverkan gar hand i hand och inom jobbcoachning &r det
coachens roll att starka deltagare for att de ska kunna ta egna beslut samt att uppna sina mal.
Mycket av arbetet gar ut pa att coachen ska satta igang en tankeprocess och gora deltagare
medvetna om vilka resurser de innehar. Coachingen syftar till att ta fram deltagares drivkraft
och omsatta den till resultat och framgang. Det kan forklaras med att coachningen &r
“ikraftsittande” for deltagare vilket d&ven kan beskrivas som empowerment (Tenelius,
2007:81). Det &r deltagare sjalva som ska gora forandring medan coachens roll blir att stotta
och motivera deltagare under denna process. Vara respondenter lyfte empowerment som en av
de viktigaste delarna med arbetet eftersom deltagarna hade valdigt olika bakgrunder och varit
med om olika saker var sjalvkanslan i fokus. Inte nog med att de hade upplevt olika saker men
de var dessutom arbetsldsa vilket tog pa deras sjalvfortroende och coacherna talade om att en
av grundpunkterna var just att bygga upp sjalvkanslan. Nar det var gjort kunde man arbeta

vidare med att starka deltagaren pa olika sétt.
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4.3 Tyst kunskap

Polanyi (1966:6) beskriver att tyst kunskap eller tacit knowledge, &r en underforstadd
kunskap, att vi praktiskt och teoretiskt kan mer &n vad vi kan uttrycka med ord. Polanyi
(2013:27) forklarar det med att vi kan bekanta oss med en persons ansikte och kdnna igen
utseendet utan att kunna beskriva den specifika personen for andra. Polanyi (2013:28) menar
att denna kommunikationsakt bekréftar om en kunskap dar vi manniskor kan mer &n vad vi
kan sdga. Det finns dven andra exempel pa denna tysta kunskap och det &r att vi kan kénna
igen individers sinnesstamningar utan att forklara hur vi kanner igen det. Bergmark (1998:45)
skriver att individers formaga och forstaelse om hur saker och ting hanger ihop samt att kunna
agera utifran dessa insikter &r ett resultat av praktisk erfarenhet som ar en del av den tysta
kunskapen. Polanyi (1966:12) menar vidare att den tysta dimensionen ar en funktion och inte
en egenskap. Man anvander sig av den tysta kunskapen for att utfora nagot och dar man
saledes kan identifiera sig sjalv vilket kan hjalpa med hur man uppfattar verkligheten (ibid.).
Denna kunskap &r personlig da den involverar individens personlighet och aven det faktum att
denne i regel & ensam om den. Med sin kunskapsakt gor individen en personlig beddmning
nar evidens anknyts till en yttre verklighet (Polanyi, 2013:49). Tyst kunskap ar grunden for en
aktuell kannedom kring ett problem samt individens formaga att kunna arbeta med denna
kannedom utifran sin kéansla (ibid.). Erfarenheter som réknas in i detta sammanhang &r
exempelvis samspelet med andra individer som ar verksamma inom samma omrade och hur

deras kunskaper och arbete fors vidare (Bergmark, 1998:45).

Bergmark (1998:39) skriver att tyst kunskap forekommer i professionella grupper dar det
finns oenighet om hur olika former av kompetens ska beddmas inom ett omrade. Tyst
kunskap kan framstéllas som nagot som kan riskera att ga férlorat vid en formalisering eller
vid ett vetenskapliggtrande av kunskaper och arbetssétt. Det kan liknas vid jobbcoachers
yrkesgrupp dar individer med olika professioner befinner sig pa samma arbetsplats och dar det
kan vara svart att beddma kompetensen inom det omradet. |1 och med att jobbcoacher arbetar
fritt men med hansyn till Arbetsformedlingens ramar och regelverk kan deras arbetssatt bli
otydligt. Eftersom alla jobbcoacher har olika erfarenheter och kunskaper samt arbetar pa olika
satt kan de utga ifran den tysta kunskapen i arbetet med sina deltagare. Bergmark (1998:39)
skriver att den tysta kunskapen kan betraktas som frigérande och stimulerande i arbetet med

klienter. Bergmark (1998:46) skriver dven att manniskors kunskaper utvecklas genom
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engagemang samt att den tysta kunskapen artikuleras i verksamma handlingar och att vi

reflekterar dver den.

4.3.1 Tyst kunskap och jobbcoachning

Efter insamling av empirin fran vara intervjuer ansag vi att vi kunde koppla samman tyst
kunskap till jobbcoachernas arbete. Utifran respondenternas utsagor kan vi konstatera att
respondenterna lade stor vikt pa erfarenheter i arbetet. Jobbcoacher anvander sig av denna
kunskap i sitt arbete utifran egna erfarenheter samt férmagor som denne har utvecklat i det
praktiska arbetet. Jobbcoacherna foljer inga speciella regler eller nagon handbok om hur de
ska ga tillvaga eftersom de anpassar sitt arbete till varje individ och deras behov. Relationen
mellan jobbcoach och deltagare ligger pa individ niva och pa sa séatt blir det mojlig for
coacherna att lara kanna sina deltagare djupare. Det i sin tur gor att de pa ett annat satt kan

kanna av vilket som blir bast for deltagaren.
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5. Resultat och analys

| detta kapitel presenteras och tolkas det empiriska materialet som framkommit ur de
kvalitativa intervjuer som vi har utfért. Med utgangspunkt i de teoretiska referensramarna som
presenterats ovan och utifran tidigare forskning kommer vi att analysera vart insamlade
material. Redan i borjan av var studie hade vi en uppfattning av vad jobbcoachning innebar
och vi hade last en del om jobbcoachning utifran det som var aktuellt i media vid skrivandets
borjan. Var bild forandrades ganska hastigt redan efter forsta intervjun som vi utforde. Vi
insag att arbetet innebar mycket mer an det som stod i tidningarna och sades pa nyheterna och
det visade sig vara ett oerhort komplext arbete som jobbcoacherna utférde. Dessa begrepp har
samlats genom sammanfattning av informanternas utsagor for att ge en generaliserande bild
som mojligt av hur jobbcoachernas perspektiv sag ut. Féljande rubriker som tas upp ar: de
formella reglerna i arbetet, handlingsutrymme och handlingsfrihet, arbetsprocessen - att
motivera och starka klienter och forhallningssatt. Kapitlet foljer samma struktur som det

teoretiska kapitlet och ar uppbyggt efter vara fragestallningar.

5.1 De formella reglerna i arbetet

En jobbcoachs roll omfattas av den sociala arbetsrollen, vilken i sig bestar av tva delar. Den
ena delen ar den grasrotshyrakratiska som i sig har ett stort handlingsutrymme och ger en
chans till mer tid och méjligheter gentemot klienten fran den professionelles sida. Den andra
delen &r yrkesinriktad vilken faller in under de formella riktlinjerna och reglerna som
jobbcoachen ska folja och verka utifran. Balansen mellan dessa tva &r svar vilket dven gor att
arbetet som jobbcoach blir komplext. Samtidigt som jobbcoachen har ett arbete att utfora
genom att hjélpa och stétta klienterna och uppfylla deras 6nskemal har denne dven krav pa sig
att prestera genom att fa ut klienter i arbete. Jobbcoacherna uttrycker sig pa foljande vis

gallande reglerna och vilken paverkan det har pa arbetet:

Reglerna som finns &r ju till for att féljas men det ar inget som hindrar arbetet, jag
har méjligheten att anpassa min arbetsdag utifran min klient. Vad behover denne
just idag? Hur kan vi ga vidare? Ar det ett forsta méte ger det mojligheten att kinna

av i rummet, funkar vi med varandra? Om inte s& har de ju mojligheten att vélja en
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annan coach. Man brukar kanna det rétt fort. — (R2)

Alla har sina egna sétt och sina egna metoder. Vi har grundliga arbetsuppgifter som
ska uppnas och regler som ska féljas. Detta och detta ska goras, men hur man gor
det ar upp till varje coach. Jobbet &r valdigt fritt och det viktigaste ar att man ska

forsoka uppna malen. — (R4)

Vid ett flertal tillfallen upprepade jobbcoacherna att &ven om de jobbar i uppdrag for
Arbetsformedlingen ar de inte en myndighet. De har exempelvis inte samma mojligheter till
att fatta storre beslut som till exempel i jamforelse med arbetsformedlarna pa
Arbetsformedlingen men samtidigt har de inte heller samma krav pa sig. Aven gallande det
sag jobbcoacherna bade fordelar och nackdelar med detta faktum. En fordel var i och med att
de inte &r en myndighetsutdvande verksamhet har deltagarna ett annat fortroende och
jobbcoacherna kan arbeta med dem pa ett annat plan. De kan skapa en relation dar de
samarbetar med deltagarna for att fa resultat utan att det blir en maktskillnad mellan dem som
det kan bli om det skulle vara en myndighet. Samtidigt forsvarade det situationen i de fall da
de kunde uppleva att mer behovde goras men da var det reglerna som avgjorde och det i sin

tur satte képpar i hjulet.

Vi dr ingen myndighet, vi ar ett privat foretag... men vi jobbar at en myndighet

(AF) alltsd maste vi ratta oss sa mycket som mojligt efter reglerna. — (R1)

Det finns de deltagarna som behdver mer hjalp och om vi fortsatter halla kontakten
med dem ett tag till kommer det definitivt hjalpa. Det &r liksom tiden som &r det
avgorande for att man &r pa god vag redan som det ar. Problemet blir da att de
redan har varit hos oss ett bra tag och tiden ar slut. Da kan man inte géra mer, det
ar reglerna som avgor. Det &r véldigt trakigt nar sant hander. Samtidigt &r man

maktl6s, jag kan inte gora nagot i dessa fall. — (R5)

Jobbcoachernas uppgift ar alltsa att individanpassa sitt arbete sa att det uppfyller bade
deltagarnas 6nskemal samtidigt som det uppfyller organisationens formella regler. Johansson
(2007:43) beskriver det som en dubbelroll eftersom jobbcoachen hamnar emellan pa grund av
situationen som de befinner sig i. Jobbcoachen ska besitta kunskapen om vilka mojligheter

som finns for deltagarna samtidigt som de ar dem som har huvudansvaret gentemot individen
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de hjélper. Jobbcoacherna som vi har intervjuat upplevde att de hade ett véldigt brett

handlingsutrymme men vid ett fatal tillfallen upplevde de regelverket som ett hinder.

Det ar mycket administrativt som vid manga tillfallen kan vara ett hinder men for det
mesta gar det att ordna. Jag kan bestiamma min dag utifran det jag tycker blir bast.
Ibland behdver deltagarna mer tid, ibland mindre. Det galler att individanpassa det
utifran deltagarnas behov. Att jag kan gora det pa mitt satt underlattar en hel del. —
(R3)

Det viktigaste ar att deltagarna far jobb, det ar darfor de ar hér. Sa lange jag hjalper
de pa traven &r det inte viktigt hur manga ganger vi har traffats. Det viktigaste ar att
de ar nojda nar de kommer harifran och kanner att det var béattre an att inte komma

alls. — (R6)

Ett av kraven inom de formella reglerna var det administrativa. Jobbcoacherna skulle leverera
géllande det administrativa men sjalvklart var resultaten i form av fler deltagare i arbete av
stor roll ocksa. Om dessa tva “uppfylldes” fanns det inte nigra konkreta regler om hur de

skulle ga tillvaga i sattet hur de arbetade med deltagarna.

5.2 Handlingsutrymmet (Handlingsfriheten)

Enligt Svensson, Johnsson & Laanemets (2008:16-17) ar det organisationers uppdrag att
forma handlingsutrymme for de professionella som i sitt dagliga arbete ar i direktkontakt med
individer i utsatta situationer. Yrkesverksamma jobbcoacher har stor frihet i utférandet av sitt
arbete samtidigt som de &r styrda av lagar, regler och éverenskommelser. Friheten och
ansvaret ligger i hur de hanterar det handlingsutrymme som ges. Ramverk i organisationer
begransar utrymmet men professionella kan dven satta egna granser och pa sa satt paverka
organisationen. Handlingsutrymmet skapas darigenom i samspel mellan organisationer och
professioner (ibid.). | foljande citat uttalar sig vara respondenter om hur de upplever

handlingsutrymmet i deras arbete.

Det ér ett valdigt varierande arbete. Ibland har man mycket att géra och ibland lite

men det beror pa hur man lagger upp det. Jag kan planera mitt schema lite hur jag
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vill sa lange jag far resultat. Det viktigaste ar att jag far ut vara deltagare i arbete.

Nar de lyckas, det ar da jag har lyckats. — (R1)

Fordelen med att arbeta som jobbcoach &r friheten, &ven om vi har regler att folja
ar det valdigt flexibelt. Att man inte har ndgon press pa sig och att man har
majlighet att planera sitt eget jobb hur man sjalv vill och sjalvklart utifran vad
deltagare vill och deras enskilda behov. — (R7)

Evans och Harris (2004:879) skriver att handlingsutrymmet varken ar bra eller daligt eftersom
det inte ar reglerna eller bristen av regler som &r handlingsutrymmet. Den yrkesverksamma
individens intressen och vérderingar blir viktiga aspekter i hur handlingsutrymmet ska
anvéndas. Svensson et al (2008:24) menar att mojligheten att agera mellan regler finns
tillgangligt da handlingsutrymme &r en nddvandighet for den professionella oavsett vilken
situation denne befinner sig i och stélls infor. Jobbcoacherna som vi intervjuade sag bade
fordelar och nackdelar med handlingsutrymmet. De ansdg att den storsta fordelen var att de
hade "fria hander" dock att arbetet var osékert i sig vilket gjorde deras egen situation en aning
svarare. | kommande citat menar jobbcoacherna att de upplever otrygghet i sitt arbete och

beskriver det som ett instabilt yrke.

Arbetet &r I4tt att anpassa, jag planerar min dag efter behoven som min deltagare
har just da. Nackdelen ar daremot att deltagarna varierar. Ibland ar det manga
vilket ar mycket roligare och andra ganger far vi nastan slass om deltagarna
(skrattar), nej men det dr lite jobbigt. Det kdnns inte riktigt sékert i den har
branschen. Det ar nastan som en efterfragan och utbud system, finns det inget

behov behdvs inte vi heller vilket inte &r lika roligt. — (R3)

Inom jobbcoachning finns det inte ndgot som &r stabilt. Det ar upp och ner hela
tiden och det &r s& hos alla kompletterande aktorer som jobbar at AF. Finns det
projekt sa jobbar vi, finns det inga projekt da blir man varslad och sa ar det. Det &r
trakigt att det ska vara sa och det pallar man inte med, att inte ha nagon trygghet. —
(R6)

Johansson (2007:44) namner att det som avgor hur stort handlingsutrymme
grasrotshyrakraterna har ar mestadels organisationen. Det dr daremot ocksa av en avgorande

roll hur pass mycket drivkraft personen sjalv har och dennes syn pa sin egen arbetsroll. Det
29



paverkar hur pass stort handlingsutrymme grasrotsbyrakraten far men det som ar annu
viktigare ar sedan hur vél denne kan anvanda den. Svensson et al (2008:24-25) skriver att
handlingsutrymme inte endast medfor mojligheten att sjalv vélja hur man ska agera, givetvis
kravs det yrkesmassigkunskap och kompetens hos den verksamma for att kunna bedoma
rimliga och meningsfulla val i arbetet. Det medfor att organisationers givna utrymme kan
komma att paverkas. Andra faktorer som paverkar utrymmet och dess anvandning ar
tolkningar och rutiner samt individuella egenskaper hos den professionella. Yrkesverksamma
individer med olika erfarenheter och kunskaper drar nytta av handlingsutrymmet pa olika sétt.
En stor betydelse for hur vél handlingsutrymmet kommer att anvandas beror pa interaktionen
mellan den professionella och klienten. Handlingsutrymmet paverkas av relationen eller
situationen beroende pa hur samspelet mellan den professionella och klienten ar (ibid.).5.3

Arbetsprocessen - att motivera och stérka klienter

En enormt viktig bestandsdel i arbetet med deltagare ar motivationsarbetet. Nagot som alla
jobbcoacher ndamnde vid upprepade tillféllen var att deltagarna &r véldigt olika. Det galler inte
enbart deras bakgrund utan &ven deras engagemang, vilja och motivation att vara dar. Sward
och Starrin (2006:261-264) skriver att man som yrkesverksam inte ska tala om for sina
klienter vad de ska gora och inte gora utan man ska istallet uppmuntra och motivera
individernas egna initiativ och deltagande i samhéllslivet. Att deltagare har en jobbcoach
betyder inte att de alltid &r dar for att de verkligen vill utan i vissa fall kan de &ven vara dar for
att Arbetsformedlingen “kraver” det, for att de ska kunna {8 aktivitetsstod. I dessa situationer
blir arbetet med deltagarna svart, nastintill omojligt eftersom jobbcoacherna inte far respons

pa arbetet de lagger ner.

Det svaraste med arbetet &r inte att hitta arbeten, méjligheter och alternativ. Det ar
ganska enkelt speciellt med tanke pa att vi jobbcoacher har kontakter ute pa faltet
vilket manga deltagare saknar och da underlattar dessa kontakter. Det svaraste ar
daremot nér viljan fran deltagaren inte finns pa riktigt... nar de ar har for pengarnas
skull eller for att de “maste”. Det dr samtidigt det trakigaste, da slosar jag bade min
tid och energi pa att forsoka hitta ett arbete till en person som inte ens kommer

forsoka sitt basta pa intervjun. — (R4)

Vissa deltagare &r omotiverade att komma hit och ar hér endast for pengarnas skull,

for att fa aktivitetsstod, da ar det viktigt att motivera dem och forsoka forandra
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deras tankesatt och perspektiv. Ar man redan motiverad da &r det annorlunda, alla
individer ar olika och det beror pa vad man vill fa ut harifran. Om man vill jobba
narmare med manniskor da ar detta ratt jobb och med det kan man definiera

jobbcoach som yrke. — (R5)

Mojligheterna &r stora, vill man sa kan man. Det kravs engagemang fran bade var
sida och deras sida, vi maste hjalpas at for att det ska ga sin vag. Vi far traffa alla
olika sorters manniskor som hamnat i samma situation, med behovet av ett arbete
men pa grund av olika anledningar. Det basta med jobbet &r att oavsett var de
befinner sig har jag mojligheten att hjalpa personen. — (R7)

Hur gor da jobbcoacherna i dessa situationer? De namner att vid flera tillfallen kan det dven
bero pa att kemin mellan coachen och deltagaren inte fungerar men vid andra tillfallen da
deltagaren &r helt uppgiven galler det att forsoka hitta nagot som motiverar denne vidare. Om
det ar att de har daligt sjalvfortroende forsoker jobbcoacherna starka detta genom
empowerment. Enligt (Payne, 2008:416) innefattar empowerment att starka individens egna
resurser for att de ska fa mer makt, utveckling av sjalvfortroende och sjalvkansla men éven att
Oka kunskaper och fardigheter. Att starka manniskor och att de har en uppsikt 6ver sitt eget liv
ar annu ett steg. Skulle det daremot vara nagot annat som besvarar deltagaren till exempel
nagon utomstaende problematik som inte har med arbetet att géra men paverkar

arbetssokandet for individen, dven det innefattas i jobbcoachens uppgifter.

Var roll bestar inte bara av att soka jobb och hitta jobb... det & mycket mer an sa.
Vi har en allt i allo roll kan man s&ga... vi ska peppa, motivera, stotta, hjalpa ja lite
allt mojligt. Ibland blir det sa att man far ge tips och rad om hur man ska lésa
relationen hemma eller braket man har haft for att deltagaren ska kunna fokusera
pa arbetssokandet. Relationen ar mycket mer an en professionell och klient
relation. Klickar vi pa ett bra satt blir det som en kompisrelation och da blir aven
resultatet battre, de blir mer motiverade for de vill inte svika dig néstan som att de

vill gbra en stolt genom att lyckas for sin egen skull. — (R2)

Det géller att arbeta med individen, stirka personen i situationen som de befinner
sig i och peppa dem att fortsatta kdmpa. Empowerment &r ett nyckelord i arbetet,
att starka deltagarna och visa dem vad de har for styrkor utan att de sjélva ar

medvetna om det... 1att att de missar allt bra de har med sig och ser endast
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nackdelar och alla nej de fatt tidigare nar de sokt arbete. Galler att forklara att snart

kommer ett ja men det galler att fortsatta! — (R6)

Det viktigaste med vart arbete ar att starka individen. Bygga upp deras sjalvkéansla
sa att de far en bra bild av sig sjalv. De ska kanna att de klarar av att soka jobb pa
egen hand och var uppgift ar att visa dem att de har det som kravs men de vet bara
inte om det. — (R3)

Det &r saklart till véldig stor hjalp om deltagaren redan ar engagerad fran borjan, da
behdver man inte tanka pa motivationen. De &r ju hér av eget val men ibland kanns

det inte riktigt som att de &r helt motiverade. — (R1)

En betydelsefull del i jobbcoachernas arbete ar brukarmedverkan dér coacherna far nya
kunskaper och kan utveckla sitt arbete men det viktigaste ar framforallt att insatsen ger goda
resultat for deltagarna. Rgnning (2007:40) menar att empowerment bygger pa att starka
klienten for att denne ska vara kapabel att klara av sin situation och kunna ta beslut pa egen
hand. For att brukarmedverkan ska lyckas behdvs empowerment for deltagarna/klienterna och
det pa grund av samhallsstrukturer som begréansar jobbcoachernas handlingsutrymme.
Jobbcoachernas arbetssétt starker deltagarna som individer for att de sedan ska kunna klara av
att ta kontakt med arbetsgivare pa egen hand och samla mod for att ga pa intervjuer &ven om
de inte har nagon erfarenhet av det sedan tidigare. Arbetet blir darfor inte endast att hitta ett
arbete utan aven att lyfta individen pa flera olika plan. For att 6ka manniskors kontroll Gver
deras liv géller det att utveckla ett nytt satt for dem att tdnka om sig sjalv, att de till exempel
kanner sig vardefulla och kéanner att de har férmaga att fullfélja en handling samt har tillit till
sig sjalv men dven andra (Sward & Starrin, 2006:261-264).

5.3 Forhallningssatt

Utifran det empiriska materialet som vi har samlat in menar vara respondenter att deras moten
med alla deltagare ser véldigt annorlunda ut eftersom de méter individer med olika kulturer,
bakgrund, erfarenheter och forutsattningar. Det kan vara personer som precis har tagit
studenten, som har en akademisk utbildning med sig, en annan yrkesverksam bakgrund och
ibland inget av det. Forhallningsséttet blir darmed en viktig faktor som &ven vara informanter
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poangterar eftersom varje mote maste anpassas till den enskilda deltagarens behov och detta
for att jobbcoachen ska fa en uppfattning av personen. Bergmark (1998:46) skriver att
méanniskors kunskaper utvecklas genom engagemang samt att den tysta kunskapen artikuleras
I verksamma handlingar och att vi reflekterar dver den och detta i samband med nar
jobbcoachen tréffar sina deltagare. Utifran den praktiska kunskapen som jobbcoachen har
erfarit kan denne utga ifran den tysta kunskapen i arbetet med varje enskild deltagare.
Jobbcoachers arbete omfattar dven ett kansloméassigt perspektiv nar de moter deltagare som ar
uppgivna och olyckliga eller deltagare som &r motiverade och engagerade till att hitta ett nytt
arbete. Jobbcoacherna maste alltsa forhalla sig till deltagarnas forutséttningar samt kunna
hantera deras problem, kanslotillstand och olika livssituationer. Jobbcoachning innebar att ha
formagan att kunna anpassa sig snabbt och vara flexibel som dven informanterna menar,
vilket det stélls stora krav pa, att de ska gora bra ifran sig och ha framgang i arbetet med

deltagarna.

Det &r viktigt med individuella méten, saker kan man lara ut och ga igenom i grupp
men de flesta vet ju redan det mesta men behdver tanka i nya banor vilket
coachningen gar ut pa. Man ser pa varje individ for sig sjalv och de basta fragorna
ar; hur kan jag hjalpa dig? Hur kommer vi vidare i livet? Inte bara du utan vi
eftersom vi hjélps at i detta da vi ar ett team. Men just det har personliga, att
personkemin ska stdmma. Det &r inte ofta det h&nder, att det inte stdammer men det
kan bli s& att man inte klickar och man maste gora det pa nagot satt for att motet
ska fungera och for att deltagaren ska fa den basta hjélpen jag kan erbjuda. Man
maste bara lara sig att ta varje person som den &r, oavsett vad de har med sig. Vissa

har ju mycket med sig i bagaget. — (R4)

Det &r viktigt att forsoka forandra deras tankesatt och perspektiv pa saker och ting
for att kunna se resultaten i slutandan. Ar man redan motiverad da ar det
annorlunda, alla individer &r ju olika och det beror pa vad man vill fa ut harifran.
Det viktigaste ar att deltagare som kommer till oss har en drivkraft, var uppgift ar
ju att hitta den. — (R5)

Jobbcoachernas arbete medfor att kunna stétta deltagaren pa olika plan vilket omfattar bade
den coachande rollen dar man stodjer i arbetssokandet och den radgivande rollen som stottar

deltagaren pa ett mer personligt plan. Polanyi (2013:28) menar att denna kommunikationsakt
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bekraftar om en tyst kunskap dar vi ménniskor kan mer an vad vi kan séga. Jobbcoacherna har
alltsa denna kunskap med sig och kan utifran den arbeta och g6ra upp en plan for hur de
tillsammans med deltagaren ska arbeta mot ett mal. Jobbcoacherna anvander sig av olika
verktyg dar de skapar fortroende, lyssnar samt motiverar for att kunna hantera de olika
svarigheterna som de méts av varje dag. Jobbcoacherna stodjer deltagare till att fa nya
kunskaper och att vidga vyerna samt forsoka forbattra deras nuvarande livssituation. Den
enskilda individens behov férandras under hela coachningsprocessen och ser olika ut fran
mote till moéte. Jobbcoacherna ska kunna anpassa sig och sitt arbete efter varje deltagare och
dels kunna bemota den aktuella deltagarens behov. Vidare menar Polanyi (1966:6) att denna
typ av kunskap uppkommer i métet med deltagare och har ingen begransning utifran
arbetsgivarens aspekt. Det ar en underforstadd kunskap eftersom vi praktiskt och teoretiskt
kan mer. Samtliga respondenter menar att detta ar nagot som de lér sig att handskas med

genom erfarenhet och som ingar i arbetsrollen som jobbcoach.

Tidigare erfarenheter har for min del varit till en fordel och nytta eftersom jag har
haft stor anvandning av mitt kontaktnét och kunnat anvénda det inom
jobbcoachningen. De kontakter som finns tillgangliga har méjlighet att bli framtida
arbetsgivare at deltagarna som jag ar ansvarig 6ver. Det vill sdga om det gar att

matcha respektive parter. — (R1)

Det &r mina arbetslivserfarenheter som har hjalpt mig i rollen som jobbcoach, man
lar sig pa plats hur man bemdoter manniskor och hur man ska jobba med dem. Det
finns olika méanniskor man jobbar med hela tiden och som har olika behov men
overgripande sa &r det pa jobbet man lar sig som mest. Sjalvklart ligger
utbildningen i bakhuvudet, men trots allt &r det praktiken, det som hander i

verkligheten som &r det viktigaste. — (R2)

Min instéllning infor moten med deltagare &r att visa engagemang och ge tips och

rad om hur de kan ga tillvaga i jobbsokande. Ibland kan jag till och med beratta om
mina egna erfarenheter och hur jag sjélv har gjort nér jag sokt jobb. Jag tror att det
kan vara bra for deltagare att hora det eftersom vi jobbcoacher ocksa har sokt jobb

nagon gang och kanske varit med om liknande situationer. — (R7)

Genom att jobbcoacherna agerar pa ett trovardigt satt, ar lyhorda och igenkannande kan det

medfora att deltagare vagar 6ppna upp sig mer och ta coachningen pa allvar. Respondenterna
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menar att deltagare som &r reserverade brukar dven vara svara att coacha samt jobba med och
darfor ar det betydelsefullt att jobbcoacher skapar ett forhallningssatt som staller krav pa
deltagarens agerande. Jobbcoacher ska stddja sina deltagare i den arbetssokandeprocessen
vilket framkommer i Arbetsformedlingens ramar men det finns ingen sarskild beskrivning for
hur de ska ga tillvaga for att gora detta. Bergmark (1998:46) menar att manniskors kunskaper
utvecklas genom engagemang samt att den tysta kunskapen artikuleras i verksamma
handlingar och att vi reflekterar Gver den, vilket dven vara informanter bekréaftar att de genom
sina arbetslivserfarenheter lar sig att hantera arbetet samt utvecklar en formaga att lasa mellan
raderna med hansyn till varje deltagares situation. Jobbcoacher har i storre utstrackning
mojlighet att sjalva anpassa och bestamma arbetets innehall vilket skiljer sig &t ifran den
strukturellt styrda arbetsrollen. Det kan forklaras till den frihet som Arbetsférmedlingen
overlamnat och att jobbcoachers arbetsroll darfor har ett stort utrymme. Vara respondenter
lyfter aven vikten av ett engagemang fran bada parterna, att relationen dar emellan &r viktig
och det krévs att bada parterna ar entusiastiska for att man ska kunna na malen som man har
satt upp. Aven om jobbcoachen har manga mojligheter kravs det att det finns ett engagemang
fran deltagarens sida.
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6. Avslutande diskussion

| denna sista del av vart arbete kommer vi att diskutera och sammanfatta resultaten fran var
studie utifran de fragestallningar och syfte som vi har haft. Vart syfte med studien var att ge
en klarare bild av hur jobbcoacher upplever sin professionella arbetsroll samt hur deras méten
med klienterna ser ut. Genom vara semistrukturerade intervjuer har vi samlat in material for
att kunna ge en bild av hur den upplevda arbetsrollen bland jobbcoacher pa privata foretag ser
ut. Eftersom arbetet som jobbcoach &ar behovsbaserat upplevs arbetsrollen som en oséker
sadan med tanke pa att mangden av arbete kan variera oerhort mycket. Det géller bade antalet
deltagare coacherna ansvarar for men dven antalet coacher som kan fortsétta vara anstallda pa
foretagen. Samtidigt som jobbcoacherna hade i uppgift att stddja deltagaren i en aktivt
arbetssokande process hade de sin egen situation i atanke vilket ironiskt nog kunde innebara
att de sjalva skulle kunna befinna sig i en arbetssdkande situation inom kort, dock for sin egen
skull.

Eftersom det tidigare varit Arbetsformedlingen som har haft hand om coachningen genom
interna jobbcoacher har det dven sett annorlunda ut i séttet arbetet har utforts pa. Riktlinjerna
for arbetet har inte sett likadant ut om man jamfér med jobbcoacherna pa Arbetsformedlingen
och de jobbcoacher som vi har intervjuat pa privata foretag. Skillnaden var att de pa
Arbetsformedlingen hade striktare regler att f0lja och uppgifterna gentemot deltagarna var
mer myndighetsanpassade. Mojligheterna att anpassa arbetet till deltagarnas 6nskemal var
mer begransat och det var av storre vikt att folja riktlinjer och regler vilket begransade arbetet.
Jobbcoacherna pa de privata foretagen hade daremot ett mer flexibelt arbete och de upplevde
inte att de var begransade pa samma vis utifran reglerna och riktlinjerna eftersom de
fortfarande arbetar i uppdrag fran en myndighet. Varfor jobbcoacherna hamnar inom den
grasrotsbyrakratiska rollen ar for att de har en valdigt nara kontakt med deltagaren dagligen
och dessutom ar de inte en myndighet &ven om de jobbar i uppdrag fran en. De uppfyller
dessutom kravet av att ha ett stort handlingsutrymme och kunna utforma sitt arbete pa ett mer
flexibelt satt. Jobbcoacherna var tvungna att ha manga bollar i luften samtidigt gallande
arbetet med deltagarna dar motivation, aktivt arbetssokande och att uppna resultat ingick i
arbetsuppgifterna. Johansson (2007:52) menar att grasrotshyrakraternas handlingsutrymme
m0ojliggor sjalvstandigt arbete med héansyn till de riktlinjer och regler som organisationen har.

Vara jobbcoacher upplevde att de hade valdigt stora méjligheter utifran handlingsutrymmet
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som de hade tillgodo och att de kunde forma sitt arbete pa ett mer individanpassat satt
gentemot deltagarna. Det i sin tur gjorde att jobbcoacherna upplevde att deras roll gjorde
skillnad eftersom de kunde hjélpa deltagarna pa ett mer évergripande satt an bara ut i
arbetslivet. Deras roll var inte endast stottande i den arbetssokande processen utan kunde i
manga fall &ven berdra annan problematik som mojligtvis varit en bidragande faktor till
arbetslosheten. Det gjorde att &ven relationen och kemin mellan jobbcoach och deltagare var

betydelsefull for resultatet av arbetet.

Sward och Starrin (2006:250-252) menar att &ven om verksamheten &r reglerad i lagar och
bestammelser, har de yrkesverksamma en relativt stor handlingsfrihet i hur de utfor sitt arbete
gentemot klienterna de moter. De tillfallen da jobbcoacherna upplevde reglerna som
problematiska eller forhindrande for arbetet var i samband med tidsramen de hade. De kunde
vid vissa tillfallen uppleva att tidsramen var begransande genom att “nér tiden var ute” for en
deltagare kunde de inte gbra mer dven om de visste att det behdvdes ytterligare ett steg.
Reglerna var alltsa inte begransande i sjalva mojligheterna med arbetet utan mer géllande
tidsramarna. Jobbcoacherna upplevde ocksa att de kunde gora en skillnad eftersom de hade ett
visst antal deltagare som de ansvarade for och dven om antalet var varierande blev det inte
overbelastande pa samma vis som for till exempel arbetsformedlarna. Jobbcoacherna kunde
lagga ner den tid som krévdes pa varje individ och anpassa det efter deras behov eftersom
deltagarna kréaver olika mycket. Jobbcoachernas arbete upplevdes komplext eftersom det
kravde att fordelningen av handlingsutrymmet utférdes pa ett korrekt satt, samtidigt som
kravet om resultat standigt skulle uppfyllas. Erfarenhet och kemi var viktiga och den tysta
kunskapen som jobbcoacherna behérskade var av stor relevans i arbetet med deltagarna.
Lipsky (1980:13) menar att den yrkesverksamma med hjélp av sin kunskap och
organisationens resurser ska kunna ansluta klientens behov med organisationens uppdrag

utifran det handlingsutrymme som finns.

Utifran vara informanters svar upptéckte vi att nagot som de flesta namnde vid upprepade
tillfallen var att klienterna var véldigt olika motiverade och darfér behévdes det en hel del
motivationsarbete. Vi kunde dven se att deras engagemang, vilja och motivation inte alltid var
narvarande. Pa grund av detta blir arbetet med klienterna svar och kraver mycket coachning,
utmaning och motivation (Gjerde, 2012:30). Forfattaren menar att det &r klienters vilja och

motivation som &r i fokus och om det inte finns kan det bli problematiskt for jobbcoacherna
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att arbeta och strava mot specifika mal (ibid.). Alltsa jobbcoachernas arbete omfattar mycket
arbete som handlar om att hantera omotiverade klienter och deras ovilja, kanslotillstand samt

olika livssituationer.

A andra sidan anser vi som forfattare att om det inte funnits omotiverade och svéra klienter sa
hade motivationsarbetet inte heller forekommit. Genom empowerment finns mojlighet att
starka de klienter som saknar viljan och motivationen. Det ar de svara situationer med svara
klienter som gor att man sjalv utmanas och utvecklas mer i arbetet som en jobbcoach. For att
Oka Kklienternas motivation och vilja galler det att bland annat utveckla ett nytt satt att arbeta.
Sward och Starrin (2006:261-264) menar att genom empowerment kan vi motivera och starka
de klienter som saknar motivationen och viljan. Det handlar om att starka klienter,
astadkomma forutsattningar for goda moten och erbjuda klienten redskap for att paverka och
forandra sin situation. Jobbcoacher bor darfor inte fokusera pa omotiverade klienter och
oviljan som nagot negativt utan istéllet se pa det som en majlighet och utmaning att kunna

arbeta pa ett motiverande och starkande satt med sina klienter.

Vara informanter beskrev aven att deras moéten med deltagare sag valdigt annorlunda ut
eftersom de moéter individer med olika bakgrund, kulturer, erfarenheter och forutséattningar.
Jobbcoachernas forhallningssatt blir darmed anpassat till varje enskild individ och dennes
erfarenheter och forutsattningar. Alltsa i méten med klienter anvander sig jobbcoacher av sina
olika kunskaper och erfarenheter for att pa basta satt méta sina klienter. Vi anser att den tysta
kunskapen &r en viktig faktor nar vi pratar om att forhalla sig till klienter. Jobbcoacherna kan
anvanda sig av den tysta kunskapen som handlar om att méta klienten dér den befinner sig,
lyssna och kanna av dennes situation. Aven Polanyi (1966:6) beskriver den tysta kunskap som
en underforstadd kunskap vilket handlar om att vi praktiskt och teoretiskt satt kan mer an vad
vi kan uttrycka med ord. Jobbcoacher kan i vissa situationer forsta och handla pa ett visst satt
utan att egentligen veta hur och varfor de gjorde det. Genom den tysta kunskapen kan de
avlasa humaret hos sina klienter och veta automatiskt hur de ska hjélpa denne. Pa liknande
sdtt menar Polanyi (1966:12) att den tysta dimensionen &r en funktion och inte en egenskap.
Man anvander sig av den tysta kunskapen for att utféra nagot och dar man saledes kan
identifiera sig sjalv vilket kan hjélpa med hur man uppfattar verkligheten (ibid.). Denna
kunskap ar personlig da den involverar individens personlighet och &ven det faktum att denne

i regel &r ensam om den. Med sin kunskapsakt gor individen en personlig beddmning nar
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evidens anknyts till en yttre verklighet (Polanyi, 2013:49). Den tysta kunskapen gor att
jobbcoacher lattare kan l&sa av klienter och anpassa sitt arbete genom att ta hansyn till deras

situation.

Daremot anser vi som forfattare att om man saknar denna kunskap och férmagan att kunna
anpassa sig och vara flexibel kan det vara problematiskt i motet med klienter. Bergmark
(1998:45) menar att den tysta kunskapen &r en del av praktisk erfarenhet dar individen har en
forstaelse om hur saker och ting hanger ihop samt att denne har férmaga att agera utifran
dessa insikter. Polanyi (2013:28) beskriver att denna kommunikationsakt bekraftar om en
kunskap dér vi manniskor vet vad som ska goras och kan mer &n vad vi kan séga ordagrant.
Samtliga informanter menade att de larde sig att handskas med klienter genom erfarenhet och
upplevelser som ingar i arbetsrollen som jobbcoach. Bergmark (1998:46) skriver dven att
maéanniskors kunskaper utvecklas genom engagemang samt att den tysta kunskapen artikuleras
i verksamma handlingar och att vi reflekterar Gver den. P4 samma sétt anser (Polanyi,
2013:49) att tyst kunskap &r grunden for en aktuell kdnnedom kring ett problem samt
formagan att kunna arbeta med denna kannedom utifran sin kéansla. Det haller vi ocksa med
om och anser att jobbcoacher kan lara sig om denna kunskap genom erfarenhet och
upplevelser tillsammans med sina klienter. Avslutningsvis ar det manga 6nskemal som ska
uppfyllas och krav som ska foljas, vilket gor arbetsrollen som jobbcoach till nagot oerhort
komplext men samtidigt valdigt nédvéndigt eftersom det bidrar till mer &n bara arbete for

deltagarna.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Intervjuperson

e Vad har du for utbildning?

e Vad har du for arbetsuppgifter?

e Hur lange har du arbetat har?

e Har du andra arbetslivserfarenheter?
Upplevelser av arbetet

e Vad innebdr det att vara jobbcoach?

e Vilka moment ingar i arbetet? (individuellt/grupp)

e Finns det nagra regler man maste forhalla sig till i arbetet?

e Hur stort handlingsutrymme upplever du att du har i ditt arbete?

e Vilka fordelar och nackdelar upplever du med coachning som arbetssétt?
Klienterna/Deltagarna

e Vad hénder i motet med klienter?

e Vad tror du att deltagaren har for forvantningar pa dig?

e Hur tror du att deltagarna upplever coachningen?

e Vilka delar ar viktiga i coachningsprocessen?
Hantering

e Finns det nagot som paverkar ditt arbetsresultat/coachningen?

e Vilka utmaningar har du i ditt arbete? Ar det ndgot som &r besvarligt?

e Finns det situationer i ditt jobb som kan vara pafrestande? Hur hanterar du det?
Avslutning

e Finns det nagot som inte har berorts som du kanner att du vill tillagga?
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Bilaga 2

Informationsbrev
Lunds Universitet, Socialhdgskolan

Till dig som ar jobbcoach — forfragan om medverkan i en undersékning.

Hej!

Vi heter Eleonora Cifliku och Valentina Salic och ar studenter vid Socialhdgskolan, Lunds
Universitet. Vi ska nu skriva var kandidatuppsats och har valt att rikta in oss pa jobbcoachers
arbetsroll. Vi vander oss darfor till yrkesverksamma jobbcoacher for att fa deras erfarenheter
och uppfattningar av arbetsrollen. Syftet med denna studie &r att undersoka hur externa
jobbcoacher anser sig kunna utfora sitt dlagda uppdrag utifran saval Arbetsformedlingens krav

samt arbetssdkandes onskemal och férvantningar.

For att kunna utféra denna studie har vi valt att anvanda oss av en kvalitativ metod i form av
intervjuer och vi beréknar att intervjun kommer att ta ca en timme. Det &r en anonym studie
och medverkan ar frivillig. Uppgifterna kommer att vara sekretessbelagda vilket innebér att
inget kan aterkopplas tillbaka till dig som respondent och materialet kommer inte att anvandas
I annat an studiesyfte. Vi vill gérna spela in intervjuerna och darefter transkribera dem for att
for att 0ka kvaliteten i var studie. Kandidatuppsatsen gors under handledning och skall
darefter publiceras och vi skickar garna 6ver var uppsats nar den ar klar och hoppas att ni ar
intresserade av att lasa den. Er medverkan ar ovarderlig for att vi ska kunna genomféra var

studie.

Om du har nagra fragor eller om nagot ar oklart kan du kontakta oss via mejl / telefon:
Eleonora: eleonora.cifliku.955@student.lu.se , 073-5609507
Valentina: valentina.salic.623@student.lu.se , 073-9087153

Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar

Eleonora & Valentina
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