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Abstrakt

Jobbcoachers muntliga relationskompetens
En studie om jobbcoachers beskrivning av motet med arbetssokande
Johanna Lindstrand
Masteruppsats PEDM?23, 15 hp
Handledare: Tina Kindeberg

Sociologiska institutionen, Avdelningen for pedagogik, Varterminen 2016

I borjan av 2000-talet okade arbetslosheten 1 Sverige till f61jd av finanskrisen och ligger idag
runt dtta procent. Som ett svar pa den dkade arbetslosheten erbjuder Arbetsformedlingen Stod
och Matchning, en arbetsmarknadspolitisk atgird som syftar till att hjdlpa arbetssdkande
komma nérmre arbetsmarknaden. Varje arbetssokande tilldelas en personlig jobbcoach som
strdvar efter att matcha denna mot arbete eller reguljir utbildning. Jobbcoachingen ska
innehalla matchning, aktivt arbetssokande och jobbsokarfardigheter vilket innebdr att
jobbcoachens uppdrag dr att stotta och hjidlpa den arbetssokande i1 dessa delar.
Arbetsformedlingen stéller krav péd att jobbcoacher har relevant arbetslivserfarenhet och
eftergymnasial utbildning men det rader inga enhetliga kompetenskrav. Mot denna bakgrund
véicktes intresse for hur jobbcoacher forstar och beskriver sin yrkesroll 1 motet med
arbetssokande. Med ett tydligt fokus pd motet har uppmiarksamheten riktats mot vilken
samtalsformaga som upplevs central samt hur jobbcoachen upplever sig paverkas i detta mdte
vilket kom att bli studiens syfte. Problemomradet angreps med hjélp av kvalitativ metod 1
form av semistrukturerade intervjuer. For att besvara fragestdllningarna har sju jobbcoacher
intervjuats som arbetar i verksamheter som verkar som leverantorer for tjansten Stod och
Matchning. Resultatet visar att jobbcoachernas mdte med deltagaren bestir av tre inbdrdes
relaterade kvaliteter som tillsammans kan sdgas utgoéra inneborden i jobbcoachernas muntliga
relationskompetens. Dessa bendmns som jobbcoachens ansvar, relationsberoende och
samtalsstrategi. Jobbcoachens forstéelse for sitt eget ansvar och sitt relationsberoende till den
arbetssokande paverkar med andra ord samtalets genomforande. I jobbcoachens mote med
sokande dr dessa kvaliteter alltid ndrvarande och paverkar pa sd sitt ocksa kvaliteten i

jobbcoachens muntliga relationskompetens.

Nyckelord: Jobbcoach, Dialog, Pedagogisk relation, Muntlig relationskompetens



Populiirvetenskaplig presentation
Arbetslosheten 1 Sverige ligger idag runt atta procent. Situationen anses ohdllbar for bade
individ och samhille och tycks bland annat leda till ohilsa, produktionsbortfall samt stora
ekonomiska kostnader. Som ett svar pa den Okade arbetslosheten erbjuder
Arbetsformedlingen Stod och Matchning som en arbetsmarknadspolitisk dtgérd vars syfte ar
att hjilpa arbetssokande komma ndrmre arbetsmarknaden. Varje arbetssokande tilldelas en
personlig jobbcoach som strévar efter att matcha denna mot arbete eller reguljér utbildning.
Arbetsformedlingen stéller krav péd att jobbcoacher har relevant arbetslivserfarenhet och
eftergymnasial utbildning men det rader inga enhetliga kompetenskrav. Mot denna bakgrund
véicktes intresse for hur jobbcoacher forstair och beskriver sin yrkesroll i motet med
arbetssokande. Med ett tydligt fokus pa motet med arbetssdkande blev studiens syfte att skapa
forstaelse for vilken samtalsformaga som upplevs central samt hur jobbcoachen upplever sig
paverkas i1 detta mote. For att uppfylla syftet har sju intervjuer genomforts med jobbcoacher i
olika verksamheter som é&r leverantdrer av Stdd och Matchning. Resultatet visar att
jobbcoacherna paverkas starkt i motet med deltagaren och att det tidigt utvecklas ett
relationsberoende dem emellan. Synen pa ansvar skiljer sig 4t mellan jobbcoacherna och detta
paverkar i sin tur hur samtalet genomfors med den arbetssokande. Jobbcoachens ansvar,
relationsberoende och samtalsstrategi visar sig vara tre inbordes relaterade kvaliteter som
tillsammans utgdér inneborden i deras muntliga relationskompetens. Det innebér att
jobbcoachens forstdelse for sitt eget ansvar och sitt relationsberoende till de arbetssokande
paverkar samtalets genomforande. I jobbcoachens mote med sdkande dr dessa kvaliteter alltid
ndrvarande och paverkar pa sd sdtt ocksd kvaliteten 1 jobbcoachens muntliga

relationskompetens.
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1. Inledning
I borjan av 2000-talet dkade arbetslosheten i Sverige till f6ljd av finanskrisen. Den totala

arbetslosheten har sedan dess minskat ndgot och ligger idag runt atta procent. Arbetslosheten
paverkar bdde individ och samhille, dels dé situationen for den enskilde kan bidra till stress
och ohélsa och dels dd den kostar staten mycket pengar i form av produktionsbortfall,
budgetkostnader, 6kade utgifter och minskade inkomster (Ekonomifakta, 2016). Som ett svar
pa den okade arbetslosheten erbjuder Arbetsformedlingen intern och externt jobbcoachning.
Jobbcoachning &r en arbetsmarknadspolitisk atgard som syftar till att hjdlpa arbetssokande att
komma ndrmre arbetsmarknaden genom matchning, aktivt arbetssokande samt forbattring av
jobbsokarfardigheter (Regeringsbeslut, A, 2008/3628/A). Arbetsformedlingen stéller krav pa
att jobbcoacher har relevant arbetslivserfarenhet och eftergymnasial utbildning, men det rader
inga enhetliga kompetenskrav. Istéllet betonas fordelarna med att jobbcoacher innehar olika
kompetens. Gemensamt for jobbcoacherna ér att de moter ménniskor som av olika anledning
ar arbetssokande. Varje deltagare tilldelas en personlig jobbcoach som med hjélp av sin
kompetens strdvar efter att matcha denna mot arbete eller reguljdr utbildning
(Arbetsformedlingen, 2014). Coaching utgdr idag en miljardindustri och é&r ett av de yrken
som under de senaste dren Okat mest 1 antal pa arbetsmarknaden. Trots det rader forvirring
kring vad yrket egentligen innebdr och omradet har séllan undersokts (Gjerde, 2012; Berg,
2007; Clegg, Rhodes & Kornberger, 2007). Mot denna bakgrund vicktes intresse for hur
jobbcoacher beskriver och forstar sin yrkesroll i métet med arbetssdkande. Tidigare forskning
indikerar att dialogen &r det mest centrala verktyg en coach har i sitt arbete och att det &r
genom denna de bygger sin yrkeskompetens och identitet (Armstrong, 2012). Studien avser
dérfor studera vilken samtalsformaga som upplevs central samt hur jobbcoacherna upplever

sig paverkas i motet med arbetssokande.

1.1 Bakgrund

Tjénsten Stod och matchning (STOM) ger Arbetsformedlingen mojlighet att ta del av
kompletterande leverantdrers kompetens genom innovativa metoder for att bryta arbetsloshet
med ett tydligt fokus att pd kortast mdjliga tid f& ut arbetssokande i arbete eller reguljir
utbildning. For att nd maélet deltar varje arbetssokande i jobbinriktade aktiviteter, aktivt
arbetssokande samt studie- och yrkesvigledning. Deltagarna 1 tjansten beddms av
Arbetsformedlingen som matchningsbara men behover extra stod for att finna 16sningen pa

sin arbetsloshetssituation. Tjdnsten utgdr fran varje deltagares unika behov vilket innebar att



de individerna med mer omfattande behov av stod ska ges mojlighet till forstiarkt stdd och
matchning. Darfor delas tjénsten in i fyra spar som skiljer sig avseende langd, ersittningsniva
samt tidsomfattning. Arbetsformedlingen fattar beslut om vilket spidr som anses ldmpligt
utifrdn den arbetssokandes behov, dir varje beslut dr pa 90 kalenderdagar. Beroende pa vilket
spar som valts kan beslut forlingas med en eller tva perioder pa vardera 90 kalenderdagar.
Krav stills pa att den arbetssokande ska delta i minst fyra timmars aktiviteter per vecka och
30 minuters samtal med sin jobbcoach (Arbetsformedlingen, 2014). En jobbcoach ska ha
minst ett ars erfarenhet av professionellt coachningsarbete med inriktning mot ménniskan 1
arbetslivet, minst tva ars dokumenterad arbetslivserfarenhet under de senaste atta aren samt
eftergymnasial utbildning. Det stills vidare krav pd att jobbcoachen stodjer den arbetssdkande
genom matchning, aktivt arbetssokande och forbéttring av jobbsokarfardigheter. Detta gors
bland annat genom att finna rekryteringsbehov och sammanféra den sokande med
arbetsgivare, utveckling av ansokningshandlingar samt intervjutrdning (Arbetsformedlingen,

2014).

1.2 Tidigare forskning
Begreppet coach hirstammar fran det engelska spréket och borjade anvindas under tidigt
1500-tal. P4 svenska betyder ordet vagn eller diligens och anvinds for att beskriva hur
ménniskor fraktas fran en plats till en annan. Senare har ordet framforallt tillimpats i
idrottsliga sammanhang dér coacher stottar sina spelare i att utvecklas och forbéttras
(Blomquist & Rdding, 2010). Trots begreppets flitiga anvandning 1 litteraturen och arbetslivet
rdder forvirring och oenighet kring vad coaching egentligen innebér (Gjerde, 2012; Berg,
2007). Det 6verordnade syftet med coaching tycks vara personlig och yrkesmaéssig utveckling
och det finns enligt Gjerde (2012) flera yrkesomrdden och roller som 4r engagerade i samma
dndamal. Berg (2007) definierar begreppet som en profession vars syfte dr att arbeta for att
individuella klienter ska uppna resultat och upprétthalla beteende som fordndrar bade liv och
karridr. Professionell coaching ror hela ménniskan och fokuserar pa handling som leder till
sjdlvrealisering, balans och effektivitet. McManus (2006) menar att coaching innebér larande,
utveckling och vigledning mot individens mal samt mojligheten att skapa overenskomna
resultat.

Coaching dr en process som handlar om att skapa forstielse for individens nuvarande
situation samt en malséttning pd ldngre sikt. Detta gors genom att undersoka fragorna var
befinner du dig, var vill du och hur ska du né ditt mal (Berg, 2007). Fokus ligger séledes pa

individens upplevelse av sin egen situation och coachen forvédntas bidra genom att stilla
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fragor och ge feedback som leder till att individen fOrstar hur hen ska minska gapet mellan
nuvarande och 6nskad situation (ibid). En coach forvéntas inte komma med 10sningsforslag
utan i en coachande relation diskuteras gemensamt kring forslag som hjélper den coachade att
utvecklas och forbéttras (Jones, Woods & Guillaume, 2016). Det mest centrala i processen &r
saledes att coachen &r aktivt lyssnande och stéller rétt frdgor (Jones, et al, 2016; Armstrong,
2012; Gjerde, 2012). Tidigare forskning tyder pé att dialogen dr det viktigaste verktyg en
coach har 1 sitt arbete, d4 relationen mellan coach och individ skapas genom att utveckla en
dialog som préglas av dppenhet, fortroende och trygghet (Armstrong, 2012; Berg, 2007). I en
coachande relation &r bdde den coachade och coachen aktiva pa sé sitt att individen pa ett
tydligt sdtt kommunicerar sina tankar och Onskemdl samt utfor de uppgifter som hen
tillsammans med coachen kommit &verens om. Coachen anses aktiv ndr hen lyssnar,
uppmuntrar och stottar upp genom fragor (ibid).

Coaching ir ett av de yrken som 6kat mest 1 antal pd arbetsmarknaden och anvéndandet av
coaching nyttjas pa bade individ- och organisationsniva. Syftet kan vara att 6ka effektivitet,
mota aktdrers forvantningar, karridrutveckling eller personlig utveckling (Clegg, et al, 2007;
Bennet & Martin, 2001). Diaremot &r omradet relativt outforskat och forsok har gjorts for att
sdrskilja coaching frin allierande yrken s& som terapeuter och radgivare (Clegg, et al, 2007).
Wright (2005) menar att det finns vésentliga skillnader d4 man som radgivare ger forslag pa
l16sningar av mer kortsiktig karaktdr medan terapi fokuserar pd datid for att forstd det
nuvarande beteendet hos individen. Coaching fokuserar istdllet pd nutid och individen
uppmanas anvénda sin kreativitet for att skapa sina egna 16sningar (Wright, 2005). Relationen
mellan coach och den coachade bygger pa tillit och fortroende, samtidigt dr det centralt att
coachen forhaller sig objektiv och emotionellt distanserad till den coachande sa att relationen
inte liknas for mycket vid en védnskap (Bennet & Martin, 2001). Gjerde (2012) menar att
coaching aldrig kan ersétta terapi, men att coaching kan ha en terapeutisk effekt dd den
coachade kan kénna sig botad nér ett gammalt monster fordndras. Det ér 1 forvirringen och
oenigheten om vad coaching egentligen innebér som foreliggande studie tar avstamp, som ett

bidrag i att utveckla en forstaelse for jobbcoachernas yrkesroll i motet med arbetssékande.

1.3 Syfte och fragestillning
Studien avser undersdka hur jobbcoacher beskriver sin yrkesroll i métet med arbetssokande
dér syftet dr att skapa forstaelse for vilken samtalsformaga som upplevs central samt hur

jobbcoacher upplever sig paverkas i detta mote. Genom att 6ka medvetenhet och forstaelse for



jobbcoachernas kommunikativa arbete avser studien ge ett bidrag i att utveckla ett muntligt
yrkessprék till det outforskade omradet. De frigestillningar som véglett studien ar:

1. Hur uttrycker sig jobbcoacher om sin yrkesroll?

2. Hur upplever sig jobbcoacher paverkas i motet med arbetssokande?

3. Vilken samtalsférméga upplevs central i rollen som jobbcoach?

1.4 Uppsatsens disposition

Studiens fortsatta struktur foljs av avsnitten; “2. Teoretisk referensram”, 3.
Tillvagagingssitt”, 4. Resultat och Analys” samt 5. Diskussion”. I avsnitt tvd presenteras
teorier som anses vardefulla for att skapa forstdelse for den outforskade rollen jobbcoach
vilka dr den coachande dialogen och den pedagogiska relationen. Avsnitt tre beskriver
studiens tillvigagangssitt. I det fjdrde avsnittet foljer resultat och analys ddr resultatets tre
overgripande teman diskuteras och analyseras i relation till den teoretiska referensram som
presenterats 1 avsnitt tva. Kapitlet besvarar studiens syfte och avslutas med en
sammanfattning av studiens resultat. Det femte avsnittet ger utrymme for avslutande

diskussion och reflektion kring studiens bidrag och forslag pa framtida forskning.



2. Teoretisk referensram
I f6ljande avsnitt ges en beskrivning av samtalet som muntlig relation. Inledningsvis beskrivs
den coachande dialogen for att sedan leda dver i den pedagogiska relation som uppstdr nér

ménniskor interagerar med varandra.

2.1 Coachande dialog

Dialog hérstammar frdn grekiskans dia (genom) och /ogos (ord, ordets mening, ord med
mening). For de tidiga grekerna var det genom dialog som dygd och kunskap producerades
(Armstrong, 2012). Aristoteles (1995) beskriver den dynamik som paverkar dialogens
mojlighet for deltagarnas ldrande dir energia dr en kénsla som bestimmer kvaliteten i
dialogen mellan de som talar. Armstrong (2012) utgir fran socialkonstruktivismen dir
ménniskan genom interaktion med andra strivar efter att forma sig sjilv och sitt beteende nér
de stdlls infor nya situationer. Det &r fOrst ndr ménniskor interagerar som ett flode av
meningsskapande uppstar. Utifrdn detta synsétt ses coaching som en meningsskapande
aktivitet ddr den som coachas genom dialog utforskar sig sjidlv. Coachingens mest centrala
motiv dr sdledes dialogen, vilken syftar till att forstd hur den coachade skapar mening kring
olika situationer (Armstrong, 2012).

Armstrong (2012) skiljer pa tva typer av coachande roller, nimligen coach-expert och
coach-custodian. Som coach-expert ligger fokus pa situationen/omvérlden och att prata om.
Coach-custodian pratar med och fokuserar pa hur den som blir coachad skapar mening kring
sin egen situation. Grundidén for den senare &r saledes att den coachade har kapaciteten att
sjalv forsta hur situationen ska l6sas. I det forsta fallet agerar coachen utifrdn antagandet att
det finns ett problem. Det dr da coachens roll att pa ett rationellt och objektivt sitt undersoka
problemet for att hitta kéllan som antas 16sa den coachades situation. Till en borjan fokuserar
coach-expert pa att stilla frAgor for att forstd innehallet i den coachades livsberittelse i hopp
om att ju mer hen forstar desto béttre blir det rationella 10sningsforslaget. Nér coachen forstatt
den coachade tillrackligt kommer hen genom forslag och rad att implementera sin expertis
(ibid.).

Med utgingspunkt i rollen som coach-custodian ses ovanstiende filosofi som en
krankning, d& den coachade indirekt ses som ett problem som behdver hjélpas snarare én en
likvardig individ i ett gemensamt sammanhang. Armstrong (2012:39); "advice giving closes
the dialogue space. This is because with advice, the exchange becomes about-ness talk. In
about-ness talk the focus is no longer present in the interchange”. Istéllet bor fragor

introduceras, 1 dialog med den coachade, som uppmuntrar till meningsskapande kring den
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coachades egna erfarenheter. P4 sd sdtt identifieras nya végar framit, samtidigt som
sannolikheten for att malen upprétthalls dr hogre ndr den coachade sjélv kartlagt och skapat
mening kring sitt dilemma. Den coachande dialogen ska alltsd vara s& fri som mdjligt fran
coachens egen erfarenhet och kunskap. Daremot anses inte rddgivning och forslag felaktigt,
men det bor minimeras. Genom att tilldta stunder av tystnad och stélla 6ppna fragor skapas
tillit mellan de individer som ingér i dialogen. Armstrong (2012) diskuterar och menar att det
handlar om att coachen pé ett medvetet sitt reflekterar 6ver sin roll under tiden som hen
interagerar, istdllet for att hamna i radgivning och 16sningsforslag. I en coachande dialog ér
coachens huvudsakliga syfte att vara nirvarande, reflekterande och att behdlla dialogens
utrymme sa att forutsdttningarna for den coachade forblir optimala. En framgangsrik coach
kan pé sa vis forflytta sig inom flera professionella yrken och sammanhang eftersom coaching
inte handlar om kunskap om eller hur, utan kunskap emellan (Shotter, 1993:47; Jones, et al,
2016:251). Det handlar om att pa ett medvetet och reflekterande sétt vara medveten om hur

saker 1 omvirlden paverkar och formar den relationella dialogen:

”...that means a coach who constantely question themselves about the purpose
of the coaching dialogue, whether their process fits their intention and wheter
they are walking the talk that they espouse about their coaching practice”
(Armstrong, 2012: 35).

2.2 Den pedagogiska relationen
Buber (1994) beskriver ménniskan som en relationssokande individ bestdende av tvd Jag,
vilka illustreras genom ordparen Jag/Du och Jag/Det. De forstndmnda ger upphov till
relationernas vérld och det andra till tingens vérld. Genom tingens virld tillgodoser sig
ménniskan kunskaper och erfarenheter om vérlden, men dessa blir meningsfulla forst i
relationen mellan Jag och Du (Buber, 1994). Det &r i motet, eller dialogen, mellan Jaget och
Duet som kunskap och verklighet skapas och ges mening (ibid.). Néar parterna i dialogen tar
varandra pa allvar, lyssnar intresserat och svarar pd ett sitt som bidrar uppstar ett dkta samtal
(Buber, 1986). Ett sddant samtal kénnetecknas av tillit och trygghet dir de som ingér vagar
yttra sina tankar utan rédsla for hur de tas emot. Diaremot kan det dkta samtalet inte planeras i
forvdg, utan dktheten uppstir under det pagaende samtalet (ibid).

Ordet pedagogik hiarstammar fran grekiskans paideia och avser allt stod som bidrar till
ménniskors ldrande. Det innebir att pedagogens uppgift ar att paverka och vigleda dem som 1

olika sammanhang kan mindre och avgdrande for att skapa mening i spréket dr pedagogens
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muntliga ledning (Kindeberg, 2011). Kindeberg (2011) skriver om sprékets kénsloaspekter
ethos, logos och pathos. Det forstndmnda bidrar till att pedagogen kdnns trovérdig, logos
bidrar till &mnets meningsfullhet och pathos bidrar till att individen i larmiljon kdnner sig
berdrd och bekriftad. Denna kénslotriad dr i muntliga relationer alltid nérvarande, och ju mer
de harmoniserar desto storre dr sannolikheten att larandet utvecklas. Vikten av att vara
dmneskunnig dr sdledes lika central som vetskapen om hur trovérdiga och tillitsfulla relationer
skapas. Det handlar om att forhalla sig saklig till &mnet, behédrska den muntliga relationens
funktion och parallellt leda forbindelsen mellan talare och lyssnare. Det &r det som gor en
pedagog mer eller mindre skicklig (Kindeberg, 2011).

Kindeberg (2011) intresserar sig for dialogens mellanménskliga dimension samt hur
variationer 1 dialogens karaktir skapar mojligheter for de som deltar att vilja ldra med
varandra. Detta beskrivs med hjélp av den pedagogiska retoriken vilken kénnetecknas av att
kénslor och Oppenhet ses som grundliggande f{or individers fOrutsdttningar att léra.
Pedagogen avser inte bedoma vad som ir rétt eller fel utan avsikten ar att ta reda pa vad hen
inte vet eller funderar 6ver. Pedagogen ses som stddet, medan retoriken &r de aktiva uttryck
som pdverkar rorelsen och relationens karaktdr mellan deltagare och pedagog (Kindberg,
2011). Biesta (2004) menar att lirande sker 1 relationen mellan individer och att pedagogens
handlingar alltid paverkar deltagarens handlingar (Biesta, 2004). Dessa pedagogiska
relationer dr aldrig direkta eller enkla att forklara, men genom forstielse och gemensam
anstrangning kan pedagogen och deltagaren néd varandra. Det dr i gapet, i kommunikationen
eller det relationella, som individerna blir nidrvarande och vagar avsldja vem de &r (Biesta,
2004). Armstrong (2012) diskuterar pd liknande sdtt relationen och beroendet mellan
individer i en dialog och menar att svaren fran en individ alltid formade av den fOrsta
individens handling. Aspelin (2015) talar vidare om mellanménskliga yrken vilka avser
relationsbaserade yrken dér formagan att modta andra méanniskor ses som avgoérande for
yrkeskunnandet. Begreppet relationskompetens blir sdledes centralt vilket ror 4 ena sidan
formagan att agera i forhallande #ill relationer men ocksd om forhéllningssattet i relationer.
Begreppet forutsétter specifika kvaliteter sa som fortroende, respekt, omsorg och erkdnnande.
Det kan ocksd handla om relationella kvaliteter som en fOrutsittning for att uppna
verksamhetens mal pa ett ménniskovérdigt sétt (ibid.)

Avslutningsvis dr grunden for all meningsfull kommunikation att manniskan kénner tillit
till den som kommunicerar. Vilka vi méter och hyser tilltro till dr saledes centralt dd varje
minniska formas och omformas genom dessa erfarenheter (Aristoteles, 1995). Vi kan

ddremot inte kriva tilltro och lyssnande utan Kindeberg (2015) menar att vi pd kidnslomédssiga
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grunder véljer huruvida vi vill lyssna eller ej. Det dr saledes centralt att forstad de retoriska
kvaliteter som foregar kénslan av tilltro. Kindeberg (2015) argumenterar for de biologiska,
politiska och moraliska villkorens paverkan. Det biologiska villkoret innebidr att ménniskan
genom ett medfott beroende &r relationell och att varje individ &r ett resultat av sin levda
historia. I ett pedagogiskt sammanhang betyder det att pedagogen paverkar (aktiv) och blir
paverkad (passiv) av de som hen interagerar med (Aristoteles, 1995). Det moraliska villkoret
ar en foljd av det biologiska och ror minniskans dmsesidiga ansvar for sitt beteende med
savil ord som redskap. Det handlar om att anpassa vad som sdgs och hur det sidgs pé ett sitt
som upplevs motiverande for de som nérvarar. Det politiska villkoret handlar om de uppdrag
en yrkesgrupp fér efter politiskt formulerade lagar och styrdokument, vilket hor samman med
fragan om hur goda vanor skapas. Det innebér enligt Kindeberg (2015) att pedagogen har ett
ansvar att skapa goda tankevanor for de nirvarande, med insikten att de stidndigt ska provas

och vid behov foridndras.

2.3 Sammanfattning

Avsnittet inleds med den coachande dialogen vilken syftar till att forstd hur den coachade
skapar mening kring sin situation. Hir gors skillnad pa tva typer av coachande roller varav
den forsta, coach-expert fokuserar pd situation och omvérld och att prata om den coachade.
Den andra rollen vilken benimns som coach-custodian fokuserar pd att prata med den
coachade for att forstd hur den som blir coachad skapar mening kring sin egen situation.
Direfter inleds den pedagogiska relationen med Bubers beskrivning av ett dkta samtal, vilket
kénnetecknas av tillit och trygghet mellan de som deltar i dialogen. Ett sddant samtal gér inte
att planera i forvig utan det uppstér forst under det pagédende samtalet genom att parterna som
ingdr lyssnar intresserat och svarar pa ett sdtt som bidrar. Dérefter berdrs sprikets
kéinsloaspekter ethos, pathos och logos vilka i muntliga relationer alltid nirvarar och stravar
efter att harmonisera. Kindeberg och Biesta leder sedan in pa dialogens mellanménskliga
dimension vilket skapar forstaelse for hur individerna i dialogen péverkar varandra. Det finns
saledes ett beroende mellan individerna da en individs svar alltid paverkas av den fOrsta
individens handling. Som en fortsdttning pa det mellanminskliga tas Aspelins begrepp
mellanménskliga yrken och relationskompetens upp, vilka foregds av specifika kvaliteter.
Slutligen argumenterar Kindeberg for att vi aldrig kan krdva tilltro och lyssnande utan att vi
pa kinsloméssiga grunder véljer om vi vill lyssna eller ej. Hiar beskrivs de moraliska,
biologiska och politiska villkorens péverkan vilka ses som retoriska kvaliteter som foregar

kénslan av tilltro.



3. Tillviigagingssitt

I foljande avsnitt redovisas studiens genomforande. Min forforstaelse for yrket och métets
paverkan har funnits med mig under arbetets géng, da jag parallellt under studietiden sjilv
arbetat som jobbcoach. Detta har lett till att jag genomgéende ifrdgasatt och reflekterat dver
mina egna och respondenternas erfarenheter. Studien tar sin utgadngspunkt i en hermeneutisk
ansats ddr fokus dr att forstd hur respondenterna uppfattar och tolkar sin yrkesroll i den
kontext arbetet utfors (Hartman, 2004). Med utgangspunkt i Bryman (2011) angreps
problemomréadet med hjélp av kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer. Mélet
var att lata respondenterna tala fritt kring de frdgor som beror studiens syfte. Intresset ligger
inte endast 1 vad respondenterna beréttar, utan ocksa vad som sdrskilt framhévs nér de talar
om sina upplevelser kopplat till studiens syfte. Semistrukturerade intervjuer ansags som den
mest ldmpade intervjuformen da mélet var att f4 en djupgéende forstielse for hur jobbcoacher
beskriver sitt yrke. Fokus ligger pa hur respondenten tolkar och uppfattar hindelser, det vill
sdga pa det som respondenten upplever vara vésentligt vid forklaring och fOrstéelse av

hindelser, beteenden och monster (Bryman, 2011).

3.1 Urval

Verksamheter som verkar som leverantorer for tjdnsten Stod och Matchning (STOM) valdes
ut for studien. Urvalet var mélstyrt, vilket innebér att individer, enheter eller organisationer
med direkt hdnvisning till de aktuella forskningsfrdgorna véljs ut (Bryman, 2011). I studien
intervjuades sju jobbcoacher, vilka kommer att bendmnas som R1, R2, R3, R4, R5, R6 och
R7. Nedan presenteras bakgrundsinformation vad giller respondenternas anstillningsform,

anstillningstid samt utbildningsbakgrund.

Tabell 1: Bakgrundsinformation respondenter

Jobbcoacher Utbildning Anstillningsform  Anstillningstid
Respondent 1 Arbetsvetenskap Deltid 12 manader
Respondent 2 Arbetsvetenskap Deltid 12 ménader
Respondent 3 Beteendevetenskap Deltid 5 ménader
Respondent 4 Studie- och Yrkesvigledning Heltid 16 ménader
Respondent 5 Beteendevetenskap Deltid 8 ménader
Respondent 6 Studie- och Yrkesvigledning Heltid 12 ménader
Respondent 7 Studie- och Yrkesvigledning Heltid 12 manader




3.2 Genomforande

Jobbcoacher 1 tva verksamheter kontaktades och tillfrigades om intresse for medverkan.
Samtidigt utformades en intervjuguide med tillhérande underfrdgor som hjélp for att besvara
studiens syfte (bilaga 1). Nér jobbcoacherna uttryckt intresse om att medverka bokades
intervjuer in och respondenterna informerades om studiens syfte och deras rittigheter genom
utskick av ett missivbrev (bilaga 2). En pilotintervju genomfordes med en yrkesverksam
jobbcoach i syfte att forstd hur intervjufrdgorna togs emot, darefter omformulerades nagra av
fragorna innan intervjuerna for undersdkningen genomfordes. Pa grund av det geografiska
avstdndet har samtliga intervjuer genomforts via telefon, detta med en vetskap om att
berdttandet kunnat bli mer levande vid ett riktigt mote. Sturges och Hanrahans (2004)
argumenterar dock for att skillnaderna 1 att intervjua ansikte mot ansikte och via telefon inte
ar patagliga. Intervjuerna tog 45-70 minuter och inleddes med en presentation av syftet.
Direfter tillfrigades respondenterna om samtycke for inspelning av intervjun, vilket
godkindes av samtliga. Genom nedladdning av applikationen TapeACall kunde sdledes
inspelningen pabdrjas och senare avlyssnas for att transkriberas. Vid intervjutillfillena antogs
ett aktivt forhdllningssitt, vilket innebdr att intervjuare och respondent samverkar for att
skapa meningsfulla berdttelser. Holstein och Gubrium (1995) menar att ett aktivt
forhallningssitt dr passande nér forskaren intresserar sig for individers subjektiva tolkningar.
Begreppen reliabilitet och validitet anvdnds med forsiktighet, dd varje individ och
meningsskapande tillfdlle &r unikt och inte gar att duplicera med en annans (Holstein &
Gubrium, 1995:9). Inledningsvis beskrevs syftet ddrefter uppmanades respondenterna tala fritt
kring sin arbetssituation med en viss styrning mot studiens syfte, det vill sdga uppfattning av
yrkesroll, samtalsforméga och pdverkan i motet med arbetssokande. En fordel med att anta ett
aktivt forhallningssétt dr att svaren frdn en intervju kan anvéndas for att relatera erfarenheter i

de andra intervjuerna.

3.3 Analysarbete

Svaren fran respondenterna beaktas under analysforfarandet i relation till varandra och forstés
och tolkas sedan som delar av helheten (Svensson & Dumas, 2013). Det forsta analysarbetet
paborjades efter intervjuernas genomforande dd de transkriberades genom att avlyssna en
intervju i taget. Det som sades skrevs ner i dialogform och kodades genom att ldsa igenom
materialet och markera stycken for att skriva ut vésentliga nyckelord, meningar eller
pastaende som var av relevans for studien. Saldana (2013) beskriver kod som ett ord eller en

fras som tilldelar materialet symboliskt védrde. Utifrdn koderna skapades underteman och
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darefter huvudteman, vilka kom att bli tre till antalet; ansvar, relationsberoende och
samtalsstrategi. 1 studien kombinerades olika metoder for kodning dér framforallt
beskrivande, berdttande och jidmforande kodning anvéinds. Beskrivande kodning avser
identifiera och beskriva teman vad géller problemomridet. Den andra metoden for kodning
anvénds for att skapa forstaelse for individernas berittelser och den sistnimnda for att jamfora
grupper (Saldana, 2013). Vid sammanstéillningen av ord och meningar i respektive
transkriberad intervju uppticktes monster. Ofta forekommande ord var exempelvis hjélpsam,
empatisk, drivande, stodjande och att se till ménniskors olikheter (beskrivande). Utifran dessa
skapades underteman som visat pa likheter och olikheter i respondenternas svar (jamforande).
Formégan att vara forstdende och samtidigt drivande fortydligades genom respondenternas
exempel pa situationer som uppstitt under samtalen med de arbetssdkande (berdttande).
Genom kombinationen av ovanstdende metoder for kodning blev ett av de slutgiltiga
undertemana forhallningssétt. P4 samma sitt skapades resterande teman (bilaga 3). Darefter
paborjades den andra delen av analysarbetet dér resultat och teoretisk referensram analyserats
och diskuterats gemensamt. Jag har vid flera tillfillen under analysarbetets gang atervéant till
mitt material fran intervjuerna vilket lett till att fler detaljer framkommit. P4 s sdtt har
forstaelsen for respondenternas berdttelser 0kat mer med tiden vilket lett till att de tre
huvudtemana kom att omvandlas och forstds som tre kvaliteter relaterade till varandra som

kan sdgas utgora inneborden i jobbcoachernas muntliga relationskompetens.

3.4 Metoddiskussion

Pé grund av geografiskt avstind genomfordes samtliga intervjuer via telefon. Bryman (2011)
menar att respondenter tenderar att svara pa ett sitt som de tror att intervjuaren uppskattar, en
fordel med telefonintervjuer &r saledes att respondenternas svar inte paverkas av olika faktorer
hos intervjuaren i samma utstrickning. Nackdelen &r dock att intervjuaren inte kan se
respondenternas reaktioner vad géller osdkra eller undrande ansiktsuttryck (Bryman, 2011),
vilket upplevts i denna studie. Malet var att lata respondenterna tala fritt kring de fragor som
berort studiens syfte och intresset har legat i vad de beréttat samt vad som sérskilt framhéavts.
For att uppna detta strdvades under intervjutillfdllena efter stunder av tystnad vilket tycks ha
lett till osdkerhet hos respondenterna. Vid en direkt intervju kan detta upplevas mindre
obekvimt da intervjuare och respondent kan ldsa av varandras ansiktsuttryck och dédrmed
forsta att tystnaden innebir att den andra parten reflekterar eller funderar 6ver sitt svar. Vidare
kan mina personliga erfarenheter av att arbeta som jobbcoach haft en inverkan pa studien. Jag

ar alltsd medveten om att min forforstdelse kan ha paverkat mig under intervjutillfidllena da
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jag grundat pa egna erfarenheter kan ha letat efter specifika svar hos respondenterna. Den
egna forforstaelsen innebér enligt Hartman (2004) att vi aldrig kan fé en fullstdndig forstaelse
for en annan ménniska eftersom vi inte kan ldgga var egen forforstielse at sidan. Diaremot har
forforstielsen ocksa lett till att jag genomgédende ifradgasatt och reflekterat dver mina egna och

respondenternas erfarenheter vilket mojliggjort en djupare forstaelse.

3.5 Forskningsetiska principer

Vid bokning av intervjuer informerades respondenterna om studiens syfte, deras rattigheter
samt uppldgget av intervjun genom ett missivbrev. Det tydliggjordes att Vetenskapsridets
(2002) forskningsetiska principer beaktas, da delar av intervjufrdgorna kan uppfattas kinsliga
att besvara. Dessa principer dr informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och
nyttjandekravet. De innebaér i stora drag att informationen fran intervjuerna endast anvinds for
att besvara studiens syfte och att all data behandlas konfidentiellt. Verksamheten och
respondenterna har dérfor tilldelats fiktiva namn. Samtliga intervjuer dgde rum Over telefon,

med forsékran om att respondenterna satt tyst och ostort.
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4. Resultat och Analys

Foljande avsnitt avser beskriva och analysera jobbcoachernas tankar om sin yrkesroll i motet
med arbetssokande. Beskrivningarna av deras erfarenheter knyts samman med de teorier som
redovisats i tidigare avsnitt. Resultatet visar tre inbordes relaterade kvaliteter som tillsammans
kan sédgas utgora inneborden i1 jobbcoachernas muntliga relationskompetens. Dessa kvaliteter
har jag valt att bendmna som jobbcoachens ansvar, relationsberoende och samtalsstrategi. 1
jobbcoachens mdte med sokande &r dessa kvaliteter ndrvarande och paverkar pa sa sitt ocksa
kvaliteten i jobbcoachens muntliga relationskompetens. Jobbcoachens forstielse for sitt eget
ansvar och sitt relationsberoende till deltagare péverkar siledes samtalets genomforande.
Begreppet relationskompetens aktualiseras hir da forstaelse for dessa specifika kvaliteter
forutsétts 1 motet med arbetssokande. Det handlar om att forstd hur relationsberoendet
paverkar motet med arbetssokande och ta ansvar for vad orden gér med och mot oss i motet
med arbetssokande. Med en medvetenhet om dessa yrkesrelaterade kvaliteter fOorvintas

studien Oka forstdelsen for jobbcoachernas muntliga relationskompetens.

Tabell 2: Kvaliteter i jobbcoachers muntliga relationskompetens

Kvaliteter 1 jobbcoachers muntliga relationskompetens

Ansvar Relationsberoende Samtalsstrategi

Killa till
frustration och
motivation

Samtalets Samtalets
olikheter grunder

Forhallnings
satt

4.1 Beskrivning av ansvar

Resultatet indikerar att samtliga jobbcoacher har instdllningen att de finns for att hjdlpa
méinniskor. I rollen som jobbcoach handlar det om att pa ett professionellt sitt vigleda
individerna ut i1 sysselséttning, vilket gar i linje med McManus (2006) beskrivning dir
coaching innebir utveckling och végledning mot individens mal. Hur man pa bésta sitt kan
lyckas med detta tycks vara individuellt, dels av den anledningen att de arbetss6kande dr

individer med unika behov och dels for att jobbcoacherna har olika syn pa ansvarsfragan.
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Flera beskriver den arbetssokande som huvudpersonen och menar att coachens roll dr att
hjélpa individen att hjdlpa sig sjilv vilket kan liknas vid Armstrongs (2012) synsitt dér
coaching ses som en meningsskapande aktivitet ddr den som coachas genom dialogen

utforskar sig sjélv:

”Som jobbcoach dr man egentligen inte experten sjdlv enligt min dsikt. Man dr
vdldigt inlyssnande och kan samla in fakta frdan personen och fa den att inse
sjdlv, egentligen kanske komma pd sina egna svar och losningar for hur den
personen littare ska komma ut i sysselsdttning. Sd att man egentligen inte ger

facit i handen” R6.

Andra menar att ansvaret dr Omsesidigt och att det handlar om att mota de arbetssdkande
halvvédgs, medan ndgra antyder att det i deras arbete ingér att leda de arbetssdkande vilket

liknas vid Armstrongs (2012) beskrivning av coach-expert:

"Eftersom de behover coaching behover de ju ndagon som leder, samtidigt vill
man visa att man bryr sig och inte bara dr ddr for att leda dem. Sen dr det
mycket eget ansvar ocksd, dr inte de intresserade kommer inte jag heller agera

ledare” R1.

“Eftersom jag har rollen som jobbcoach kanske ansvaret bor ligga endast pd
mig, men samtidigt mdste jag tdanka pd att lyssna, for jag kan inte gora arbetet dt
deltagaren. Jag kan bara komma med tips och nya infallsvinklar. Det fdr inte bli

en ensidig grej fran min sida, dd kommer inte deltagaren ndgonstans” R3.

Respondenternas uttalanden indikerar pa skillnader men ockséd osdkerhet i synen pa ansvar.
Det senare uttalandet kan forstas i relation till Jones m.fl. (2016) och Armstrong (2012) som
menar att coaching handlar om att stélla frdgor och ge feedback som leder till att individen
forstar hur hen ska né sina mél. Utifrdn detta synsitt ligger siledes coachens ansvar i att vara
aktivt lyssnande och stélla ritt fragor vilket forvéntas leda till att individen sjdlv inser hur hen
ska forflytta sig fran nuvarande till 6nskad situation. Kvaliteten om ansvar visar sig central for
hela processen av den anledning att synen pa ansvar, roll och vilket forhéllningssatt

jobbcoacherna antar paverkar hur de forhéller sig i samtalet med deltagaren.
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4.1.1 Beskrivning av roll

Vilken roll en jobbcoach antar styrs frimst av deras syn pd eget ansvar men dven de
arbetssokandes behov av stdd. Nér jobbcoachen ser sig sjdlv som huvudperson antar de en
mer ledande roll dér deras uppdrag blir att genom konkreta rad och forslag driva processen

framat vilket kan likstillas med Armstrongs (2012) rollbeskrivning av coach-expert:

“Det dr ju en slags ledarroll. De behéver de ju eftersom de behéver stod och

coaching, dd behéver de ju ndagon ledare. En medmdnsklig ledare” R1.

“Jag har ocksa suttit sjdlv och sokt lite jobb och sagt att sék detta, for han

verkar ju inte hitta eller soka sa mdnga sjilv”’ R2.

Ses deltagaren som huvudperson antas ddremot en mer lyssnande roll didr coachen genom att
stotta och stélla rétt frdgor hjélper deltagaren att finna 16sningen sjdlv vilket motsatt kan

likstdllas med Armstrongs (2012) beskrivning av coach-custodian.

“Langsiktigt tror jag att personer som behover coaching, eller om de ska ta in
coachingen behéver de ha forstatt sjilv vart de dr och hittat sina egna
losningar. Inte att ndgon annan serverar de. Den personen dr huvudpersonen

och jag sjdlv dr coach, jag dr ingen ledare” R6.

De forsta uttalandena gér i linje med den beskrivning Armstrong (2012) ger av coach-expert
dér coachen agerar utifrdn antagandet att det finns ett problem. Problemet i detta fall dr den
arbetssokande som behover stdd och coaching. Genom att sjilv ta pa sig rollen som ledare,
eller att aktivt soka arbeten at den arbetssokande forvéntas sdledes situationen l6sas. Det
tredje uttalandet kan likstdllas med Armstrong (2012) beskrivning av coach-custodian dér
utgéngspunkten dr att den coachade med stottning frén coachen sjélv har kapaciteten att forsta
hur situationen ska 16sas. R6 talar dessutom ur ett hdllbarhetsperspektiv vilket gar i linje med
Bergs (2007) beskrivning av att sannolikheten dr storre att mdlen uppritthdlls nir den
coachade sjdlv kartlagt och forstatt sin situation. Rollen i det senare uttalandet handlar allts
om att uppmuntra till meningsskapande kring den coachades egna erfarenheter vilket

forvéntas leda till sjilvrealisering (Armstrong, 2012; Berg, 2007).
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4.1.2 Beskrivning av forhallningssitt

Som en del i kvaliteten om ansvar visar resultatet att forhallningsséttet 1 motet med
arbetssokande dr centralt. Gemensamt for jobbcoacherna &r att de har ett starkt intresse for
individ, coaching och samtal. Engagemanget for individen handlar i stor utstrickning om att
de intresserar sig for manniskors olikheter och hur de kan arbeta for att se till deras varierade
behov. For att forstd, definiera och kartldgga behoven anses ett brinnande intresse for
ménniskan nodvéndigt. Detta kan forstds utifrdn Bergs (2007) argument om att coaching
fokuserar pd handling som leder till balansering och fordndring for hela ménniskan.
Olikheterna hos de arbetssokande som deltar i programmet stéller darfor krav pa anpassning
av coachingen. For ndgra kan mélséttningen vara att bli kallad till en arbetsintervju, fér andra
om att fa struktur i sin vardag och for en tredje om att fa arbetslivserfarenhet i Sverige, trots

gedigen utbildning och erfarenhet i hemlandet:

“"Motet med individen dr det som dr mest givande i mitt jobb. Jag intresserar
mig for mdnniskan och hur vi pd olika sdtt agerar och fungerar i olika
sammanhang, hur vi paverkas av olika situationer i livet. Med alla olika
bakgrunder och sa dr det en stor utmaning att kunna bemdta de utifrdn deras

erfarenheter.” R4.

Ett annat monster som framkommit under intervjuerna &r resultatfokus. Resultat behover inte
alltid innebéra att de arbetssokande gar ut i sysselsittning utan att de forflyttar sig i rétt

riktning:

“Alltsd jag tycker inte alltid att fokus dr att de ska gd ut i jobb, sdaklart dr det
huvudsyftet men tre mdnader dr kort tid for en arbetssokande som varit
arbetslos i 10 dr. Om de till exempel inte varit pd en arbetsintervju de tre

senaste dren, da kanske mdlet dr att de far komma till en intervju” R2.

“Jag drivs av att hjdlpa mdnniskor till arbete, jag sliter verkligen for att de ska
fa ett jobb. Och sen har vi har ett slags rating-system och givetvis har jag det i
bakhuvudet. Jag har alltid varit en person som gillar att tdvla sa jag drivs av

rating ocksd” R77.
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Resultatfokus kan vidare kopplas till de egenskaper jobbcoacherna beskriver som centrala i
deras yrkesroll. Egenskaperna kan delas upp i tva kategorier, empatisk och tdlmodig kontra
driven och framétstravande. Den forsta kategorin kopplas samman med intresse for
minniskan och forstaelse for varierande behov. Den andra kategorin, driven och

framétstravande kan kopplas samman med resultatfokus:

“Jag tycker man ska vara lyhérd och lyssnande, samtidigt som det dr viktigt att
man dr effektiv och pushande sa att deltagaren kommer framdt. Jobbcoachingen
idag handlar mycket om att gd fran en punkt till en annan. Sa lyhord, pushande
och effektiv”’ R4.

Detta forhallningssétt kan forstas i relation till Bergs (2007) definition av coaching dir syftet
ar att klienten ska uppnd och uppritthélla beteenden som fordandrar bade liv och karridr. For
att nd dit behover intresset och forstdelsen for individen samspela med att vara
framétstravande och resultatfokuserad. Det unika hos varje deltagare stéller saledes krav pa
att jobbcoachen dr empatisk och lyhord for individens behov samtidigt som hen é&r
framétstravande och pushande for att forflyttningen fran punkt a till b ska ske. Detta gors
genom att undersoka fragorna var befinner du dig, var vill du och hur ska du né ditt mal
(Berg, 2007). I Arbetsformedlingens beskrivning av programmet STOM stér det att coachens
arbete dr att ’pa kortast mdjliga tid fa ut arbetssokande i arbete” vilket kan forstds med hjélp
av Kindebergs (2015) beskrivning av det politiska villkorets paverkan. Yrkesgruppens
uppdrag pédverkas saledes av myndighetens formulerade riktlinjer vilket vidare skapar
forstaelse for jobbcoachernas tydliga resultatfokus.

Samtliga jobbcoacher uttrycker att relationen till deltagaren &r central for att fora arbetet
framét. Grundtanken dr att om deltagaren mér bra sd kommer hen ocksad léttare ut i

sysselsdttning:

“Jag tror mycket handlar om att man visar att man bryr sig och inte bara ger
Jjobbtips, utan om att prata om vardagliga saker som framjar deras vilmdende.
Det grundar sig faktiskt i att om du mdr bra sa kommer du ocksa ldttare att hitta

ett jobb” R3.

Relationen leder till att bade jobbcoach och arbetssokande delar med sig av sina erfarenheter

pa ett sitt som enligt R6 bor vara “personligt men aldrig privat”. Gransen ddremellan dr
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svirdragen och det dr inte ovanligt att en god relation leder till att deltagarna pé ett Gppet sétt
delar med sig av sina ibland komplexa livsberittelser. I de fall patalar respondenterna att det
ar av vikt halla sig inom sitt kompetensomrade och inte sétta sig in i kurator- eller
psykologrollen, en situation som flera av respondenterna trots allt ofta hamnar i. Detta gér i
linje med Clegg m.fl. (2007) som menar att flera forsok gjorts for att sirskilja coaching fran
allierande yrken sd som radgivare och terapeuter. Svérigheterna kring att relationen slir dver
och blir mer privat kan forstds av Bennet m.fl. (2001) som patalar vikten av att skapa en
relation som bygger pa tillit och fortroende samtidigt som coachen skall forhélla sig objektiv
och emotionellt distanserad. Komplexiteten ligger i att jobbcoachen bygger upp en relation till
den arbetssokande och forst d& Oppnar deltagaren upp sig vilket forsvarar jobbcoachens

mdjlighet att distansera sig:

"Berdttar en person att den dr just sjdlvmordsbendigen far man forséka styra av
det, for den kompetensen har inte jag. Dd far man forséka ge hjdilpen vidare sa
att personen far prata med ndgon annan. Det dr svart ndr en person man byggt
upp en relation med oppnar sig att sdga detta ska inte jag ta, det dr inte pa mitt
bord, du far ta kontakt med en psykolog istillet. De dr frustrerande att inte
kunna hjdilpa en sadan person vidare, for den kompetensen har inte jag. Man
blir ledsen och kdnner sorg, och man kdnner sig otillrdcklig for man skulle vilja

ha den kunskapen” R6.

4.2 Relationsberoendet mellan jobbcoach och arbetssokande

Den andra kvaliteten i jobbcoachens muntliga relationskompetens ér relationsberoendet som
tidigt utvecklas mellan jobbcoach och arbetssokande d& de under minst tre ménaders tid
traffas flera ganger i veckan. Resultatet visar att jobbcoachen upplever sig paverkas starkt 1
motet med deltagaren, vilket ses som naturligt enligt Kindeberg (2015) dd ménniskan genom
ett medfott beroende &r relationell. Det innebidr att jobbcoachen bade paverkar och blir
paverkad av de arbetssokande hen interagerar med. Oavsett om jobbcoachen ser sig sjilv eller
deltagaren som huvudperson paverkas de siledes konstant i interaktionen med varandra, di
svaren frdn en individ alltid formas av den forsta individens handling (Armstrong, 2012;
Biesta, 2004). Samtidigt 4r det i enlighet med Biesta (2004) i denna pedagogiska relation som
individerna blir nirvarande och végar avslgja vem de dr. Det innebir 1 relation till Aspelins
(2015) tankar om mellanminskliga yrken att formdgan att mdta andra dr avgorande for

yrkeskunnandet som jobbcoach. Jobbcoacherna blir ofta involverade i de arbetssdkandes
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privatliv och relationen blir bade yrkesméssig och mer personlig. R7 illustrerar detta nir hen
berdttar om en deltagare som delat med sig av sin beréttelse om att ha forsokt bli mamma i

’

flera &r; ”...dd kommer man hem och tinker, shit vad ska jag hjilpa henne med egentligen?

Ska jag hjdlpa henne att fd ett barn eller ett jobb eller?”.

4.2.1 Kiilla till frustration och motivation

I motet med arbetssokande upplevs flera svarigheter som inverkar pa samtalet vilka kan
forstds som de variationer i dialogen som enligt Kindeberg (2011) skapar mojlighet for de
som deltar att vilja lara med varandra. Det som visat sig skapa mest frustration ar nér
deltagaren inte gar in med ett likvirdigt engagemang och intresse som jobbcoachen gor. Det
kan handla om att deltagaren inte dyker upp pé utsatt tid eller struntar i att utféra de uppgifter
hen fatt. En annan svarighet i motet dr att jobbcoachen aldrig pd forhand vet hur deltagaren
mér eller vad hen varit med om tidigare under veckan, vilket leder till att jobbcoachens
forvintningar och mal for samtalet inte blir som tidnkt. Inom den pedagogiska retoriken ses
pedagogen som stodet, medan retoriken dr de aktiva uttryck som paverkar relationens karaktér
mellan de som deltar (Kindeberg, 2011). I detta pedagogiska sammanhang innebér det att
jobbcoachen ér stodet och att retoriken 1 samtalet paverkar relationen mellan deltagare och
pedagog. For att samtalet ska bli meningsfullt ligger grunden i att deltagaren kdnner tillit till
den som kommunicerar, ddremot kan aldrig tillit krédvas utan varje individ som deltar i méotet
avgor enligt Kindeberg (2015) sjilv huruvida de vill lyssna och ta till sig eller ej. Utifran detta
skulle en mojlig forklaring vara att brister 1 den pedagogiska retoriken skapar svarigheter i
samtalet d& deltagarna aktivt véljer att inte gd in med ett likvardigt engagemang.

Det uppstar ocksa en frustration nér arbetet med deltagaren inte gar framét. Deltagarna &r
manga ginger vildigt kvalificerade och har arbetat med sin coach i flera ménader utan att na
sina malsdttningar. Trots att flera jobbcoacher menar att den arbetssokande dr huvudperson
och beskriver sig sjdlv i enlighet med Armstrongs (2012) coach-custodian visar nedanstaende

uttalande pd det motsatta:

”Om man har en deltagare som verkligen vill och kimpar, och man kimpar och
kdmpar men hittar inget, man far inte den perfekta matchen. Det kan fa mig att

bli jattearg pd mig sjdlv, dd kdnner jag att jag misslyckats” R4.

“Ibland kanske jag inte varit, kommit med tillrdckligt bra idéer eller kint mig

sjalv sd sugen. Jag kanske varit i en situation ddir jag inte kan motivera
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deltagaren, ddr jag kanske inte ndtt deltagaren. Jag kanske har haft ndgot annat
i huvudet, annat administrativt arbete, ddr jag inte riktigt kunnat mota

deltagaren” R3.

Detta kan forstds genom Biestas (2004) tankar om relationsberoendet mellan individerna.
Oavsett hur jobbcoachen ser pa sig sjilv dr insikten om att hen bade pdverkar och blir
paverkad central i motet med deltagaren. Déaremot har jobbcoachen ett ansvar att, i enlighet
med Kindebergs (2011) argument, ta hiansyn till minniskans relationella natur samt forsta hur
deras muntliga uttryck bidrar till att skapa tillit i dialogen med arbetssokande.

Resultatet visar vidare att tidsbristen ar ett stort dilemma och att det i sin tur paverkar
kvalitet och nérvaro i samtalet med deltagaren. Nér jobbcoachen har mycket administrativt
arbete pdverkas motet med deltagaren negativt vilket upplevs péfrestande dd samtliga

jobbcoacher brinner for just denna del av arbetet:

”De veckorna ndr jag har extremt mycket administrativt arbete att hinna med i
kombination med motena dr pdfrestande. Dad kdnner jag att mina tankar glider
ivdg pd annat som jag mdste gora under motet och da kanske jag avslutar métet
mycket tidigare dn jag bor gora. Och da kdnner jag det hdr gick inte alls bra,

men skitsamma jag mdste ju fd in det hdr administrativa senast idag” R3.

Tidsbristen leder ocksa till att det séllan finns tid for reflektion under eller efter motet med
deltagaren, vilket visat sig under intervjuerna da flera av fragorna som stéllts varit svara att

besvara:

"Bra fraga, alltsa tiden finns ofta inte for att reflektera, utan det dr mer att
dokumentera efter samtalen vad som sagts och bestdmts och sen dr det liksom

dags for ndsta samtal eller arbetsuppgift” R7.

I enlighet med Armstrong (2012) och Shotter (1993) &dr bade nirvaro och tid for reflektion
centrala aspekter under och efter samtalet for att forutsattningarna for den coachade ska forbli
optimala. Tidsbristen paverkar saledes samtalet negativt och forsvarar for coachen att vara
nirvarande, reflekterande och tillaitande for stunder av tystnad vilka &r aspekter som

Armstrong (2012) anser centrala i en coachande relation.
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Slutligen visar resultatet att frustrationen ocksd verkar som en kélla till motivation.
Jobbcoacherna upplever en oerhord tillfredsstéllelse nér deltagarna uppnér onskvirt resultat.
RS berittar att empatin och ledsamheten hen upplever nér det inte gar deltagarens vig ocksé
motiverar att gora skillnad och bidra till att forbéttra den arbetssdkandes situation. R4 avslutar

med att sdga att “arbetet dr pd sa sdtt bade pdfrestande men ocksa berikande”.

4.3 Samtalsstrategi

Den tredje kvaliteten i jobbcoachens muntliga relationskompetens dr samtalsstrategi.
Resultatet tyder pé att samtalet med deltagaren &r jobbcoachens viktigaste verktyg da arbetet
fors framét forst nédr jobbcoachen ldr kdnna och skapar forstaelse for deltagaren vilket stirker
Armstrongs (2012) argument om den coachande dialogen. Detta kan forstas i relation till
Bubers (1994) tankar om manniskan som relationssokande individ dér det ar forst i samtalet
som verklighet skapas och ges mening. Nér jobbcoach och deltagare tar varandra pa allvar
och lyssnar intresserat skapas tillit och trygghet som leder till att deltagaren vigar 6ppna upp
sig utan ridsla for hur det skall tas emot. Daremot menar jobbcoacherna att det inte finns en
fardig strategi som gar att applicera i mdtet, utan det handlar om att vara flexibel for
deltagarens behov vilket kan forstds av Buber (1986) beskrivning av det dkta samtalet. Ett
sadant samtal kan aldrig planeras i forvdg utan meningsskapandet i motet mellan Jaget och

Duet uppstér forst under det pdgaende samtalet:

“"Du kan inte ha en strategi i samtalet som du gar efter som funkar pa alla, det
kommer aldrig gd, vilket jag kanske trodde fran borjan, att det finns en vig att
gd. Utan det handlar aterigen om att lyssna och vara oppen for att skapa en god

relation” R3.

“Alla samtal dr unika, de skiljer sig jdttejdittemycket at och ddr maste jag vara
flexibel och anpassa mig efter de personer jag trdffar. Det funkar inte att ga
efter en samtalsmall utan det handlar om att hela tiden ldgga fokus pa vad

personens syfte dr med att vara hdr och hur den personen kommer framdt” R6.

4.3.1 Samtalets olikheter
Samtalen ser olika ut och det beror enligt respondenterna pé att individerna efterfragar olika
stottning; “inget samtal ser egentligen ut som det andra. Jag anpassar alla samtal utifran

individen” menar R7. Det som diaremot framtriader ur resultatet ar att samtalets olikheter
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ocksa dr beroende av hur jobbcoacherna ser pa sig sjidlv. Respondenterna resonerar pa ett
tydligt sétt kring jobbcoachens ansvar och roll, trots det visar resultatet skillnader i svaren. De
respondenter som ser sig sjdlva som huvudpersoner arbetar mer med radgivning, tips och
idéer. De beskriver ockséd att samtalen kan bestd av information- och kunskapséverforing
vilket kan liknas vid Armstrong (2012) beskrivning av coach-expert dir fokus ligger pa
omvérlden och att prata om. Det kan handla om hur man skriver ansdkningshandlingar, hur
olika branscher fungerar eller radgivning genom egna erfarenheter. Med utgéngspunkt i detta
synsétt tar coachen ett stort ansvar for den coachades situation vilket framgér ur R2 uttalande
dér kunskapsformedling ses som en daglig del av arbetet; “det ingar i det dagliga arbetet, att
ge tips och formedla sin kunskap for att 6ka chanserna att komma ut i arbetslivet” R2. Enligt
Armstrongs (2012) tankar &r risken att utrymmet for dialogen stdngs ndr coachen hamnar i
rddgivning och 10sningsforslag. Diremot anses inte radgivning felaktigt, men de bor
minimeras till formén for reflektion, ndrvaro och Oppna frdgor. De respondenter som
beskriver deltagaren som huvudperson arbetar istéllet for att individen ska komma till en
16sning sjilv vilket kan forstas utifrdn Armstrongs (2012) beskrivning av coach-custodian.
Tanken ir att coachen introducerar frdgor som uppmuntrar till meningsskapande kring den
coachades egna erfarenheter vilket forvintas leda till att nya vigar identifieras (Jones, et al,
2016). Detta kan enligt R6 dstadkommas genom 6vningar som syftar till att ga till grund med
vem deltagaren dr, vad hen vill och vilka intressen hen har. Ett exempel ges dir en deltagare
var sdker pa att hen ville utbilda sig till sjukskoterska pd grund av ett starkt intresse for
ménniskan. Nér betygen inte rickte till fick deltagare i uppgift att kartligga andra arbeten
med fokus pa ménniskan varpa listan blev lang. For att komma fram till en 16sning ges alltsa
deltagaren verktyg i syfte att bredda perspektiv och malbild. Detta tycks enligt Armstrong
(2012) leda till att milen med stor sannolikhet uppritthills eftersom den coachade sjilv
kartlagt och skapat mening kring sitt dilemma.

Skillnaderna i svaren tycks bland annat bero pa respondenternas utbildningsbakgrund. De
respondenter som list Studie- och Yrkesvigledning (SYV) beskriver samtalets olikheter pa ett
véldigt medvetet sétt, medan de respondenter med annan utbildningsbakgrund inte i samma
utstrackning reflekterat 6ver hur samtalsmetoder skiljer sig at. Respondenterna med SYV
bakgrund menar ocksd att deras kunskap och kompetens inom samtalsmetodik ar det
viktigaste verktyget i rollen som jobbcoach. De gor skillnad pa coaching och vigledning dér
det sistndmnda handlar om att lyssna, bekrifta och stdlla rétt frigor. Végledning tar ofta

langre tid och antas leda till sjdlvreflektion vilket bidrar till att personen sia smaningom
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forflyttar sig i Onskvérd riktning vilket kan falla inom ramen for coach-custodian. Coaching

handlar mer om att pa kortast mdjliga tid uppna resultat vilket liknas mer vid coach-expert:

”I coachingen ska man helst komma till ett beslut sd fort som mdjligt, medan
vdgledning dr mycket mer att lyssna, bekrdfta, dterspegla, att fa deltagaren att
reflektera mycket 6ver sig sjilv och sitt liv. Det hdinder ndgot djupare i

individen, man ser att det kommer lite lingre ner” R4.

4.3.2 Samtalets grunder
Trots att resultatet visat att det inte finns ndgon fardig mall att utgd frdn framkommer &nda
ndgra faktorer ur respondenternas berittelser som visat sig vara betydelsefulla i samtalet. I ett
forsta skede handlar det om att identifiera deltagarens behov vilket gors genom att vid forsta
samtalet kartlagga behov, erfarenheter, egenskaper och mél. Detta kan forstds med hjélp av
Kindebergs (2011) beskrivning av sprékets kénsloaspekt pathos, dir kartliggningen av
individen bidrar till att denne kdnner sig berord och bekriftad. For att motivationen ska forbli
hog under hela processen anses en realistisk malséttning pd kort och lang sikt avgérande. Nar
maélen &r tydliga fortloper ofta samtalen darefter. I de fall dir deltagaren har svart att sétta upp
mal handlar det istéllet om att véigleda och stodja den arbetssdkande i rétt riktning, vilket gors
genom att stdlla 6ppna frdgor och undersoka vad personen faktiskt vill.

Forutom att lyssna och vara flexibel for deltagarens behov visar resultatet att jobbcoachen 1
ett tidigt skede behover tydliggora ramar och forvintningar. Tydlighet minskar risken for
missndje d& deltagaren vet vad som fOrvdntas av hen samt vad hen kan fGrvénta sig av

jobbcoachen och programmet i sig:
“Jag dr drlig fran bérjan med vad jobbcoaching innebdr. Jag dr inte din ldrare,
jag dr ingen ledare, utan det dr du som behéver géra jobbet for att na dina mal.
Jag kommer ge dig verktygen jag har, forsoka hjdlpa dig sa gott jag kan men det
dr under de hdr forutsdttningarna” R6.

I ett andra skede géller det att tydliggora deltagarens forvantningar pa samtalet:

"Har man tagit sig till ett samtal da har man dnda pa ndgot sdtt motiverat sig

och dd har man ofta ndagon form av forvintning. Ddrfor brukar jag inleda med
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att fraga hur kommer det sig att du gick hit idag, vad dr dina forvintningar pa

dagens samtal?” R6.

Malet dr saledes att samtalet inforlivas med deltagarens forvintningar. Genom att stimma av
forvantningarna vet darmed jobbcoachen om syftet med samtalet anses uppfyllt och det ér
ocksa da deltagarna vanligtvis ldmnar rummet glatt och engagerat. Tydliggorandet av ramar
och forvintningar kan forstds med hjilp av sprakets kénsloaspekter ethos och logos
(Kindeberg, 2011). Nér syftet med samtalet uppfylls uppvisar den arbetssokande en kénsla av
meningsfullhet (logos) samtidigt som trovérdigheten (ethos) for jobbcoachen tycks 0ka nér
ramar och fOrvéntningar tydliggdérs och uppfylls. Identifieringen av deltagarens behov
forvantas alltsd leda till att denne kénner sig berérd och bekréftad, samtidigt som
tydliggérandet av ramar och forvintningar bidrar till att pedagogen kénns trovérdig nér syftet
med samtalet uppfylls vilket i sin tur skapar mening for deltagaren. I ett pedagogiskt
sammanhang innebdr det att jobbcoachen utfor arbetet skickligt ndr kénsloaspekterna
harmoniserar enligt ovan.

Resultatet antyder vidare att relationen dr grunden for att né deltagaren i samtalet och att
det 4r genom denna jobbcoachen bygger tillit och fortroende. Forst nir jobbcoachen lirt
kdnna och forstatt den arbetssokandes behov, mal och ambitioner kan arbetet foras framat.
Detta gors genom att lyssna intresserat och stélla relevanta fragor vilket kan forstas utifran
Kindebergs (2015) idéer om det moraliska villkorets paverkan dér det handlar om att anpassa

vad som ségs och hur det sdgs pé ett sétt som upplevs motiverande for de som nirvarar:

“For att fa till det hir samtalet, det som dr det viktigaste dd dr ju relationen.
For har du inte relationen kan du inte heller ha det hdar samtalet som dr bra. Det

dr svdrt att forklara men relationen maste vara uppbyggd” R77.

”Som jobbcoach behover man ha ett brinnande intresse for att hjilpa andra att
hjdlpa sig sjdlv. Det viktiga ddr dr att man verkligen lyssnar, visar att man dr
intresserad och verkligen vill hjilpa personen. Att man dr nédrvarande ddr och
dad, stiller mycket foljdfragor och bekrdftar det personen sdiger. Det bygger
verkligen tillit tror jag” R6.

Nir relationen ar uppbyggd och forstaelse skapats for deltagarens beréttelse kan man bli mer

driven och framatstrivande. Trots denna vetskap framkommer flera exempel pd nér
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engagemanget tagit dver lyssnandet vilket indikerar att jobbcoacherna tenderar att hamna i

rollen som coach-expert:

“Man blir ofta lite for engagerad och ddr mdste man nog ta ett steg tillbaka och
faktiskt lyssna for att se var deltagaren ligger och var deltagaren vill. Det
handlar om att lyssna och kinna efter, kanske vara lite mer tillbakadragen dn
vdldigt engagerad och pd. Forst ndr man kommit in pd ett spar dit deltagaren

vill ska man bli engagerad och pa” R3.

Slutligen indikerar resultatet for att deltagaren sjélv behdver forstd hur hen ska na sina mal for
att coachingen ska vara héllbar. Det handlar i enlighet med Biesta (2004) om att jobbcoach
och arbetssokande genom gemensam anstrdngning ndr varandra. En av respondenterna

beréttar om en reflektionsévning hen anvént sig av i syfte att uppna detta:

“"Mina deltagare fdar i uppgift att varje fredag fundera over sin vecka. Och da
funderar de kring vad har jag gjort bra denna vecka och vad kan jag gora biittre
tills ndsta vecka. Da far de utvirdera sig sjilv och fdr ocksa en klar bild éver
vad de gjort, jag menar soker de inga jobb nd men da dr de klart att de inte far

ndagra” R7.

Genom att i enlighet med Armstong (2012) tala med den coachade och fokusera pd hur den
som blir coachad skapar mening kring sin egen situation faller jobbcoachen in i rollen som
coach-custodian. Med utgangspunkt i Shotters (1993) och Armstrongs (2012) resonemang
innebdr det att jobbcoachen genom att fokusera pd ménniskan kan skapa mening i samtalet
med alla individer oavsett bakgrund och erfarenhet. En jobbcoach kan med denna insikt
forflytta sig inom flera yrken och sammanhang eftersom coaching inte handlar om kunskap

om, utan kunskap emellan (Shotter, 1993; Jones, et al, 2016).

4.4 Sammanfattning

Resultatet visar att ansvarsfrigan och relationsberoendet till de arbetssokande péverkar
samtalet eftersom att synen pa ansvar samt det faktum att manniskan i grunden r relationell
blir betydande i jobbcoachens mdte med arbetssokande. Begreppet relationskompetens
aktualiseras d& forstdelsen for dessa specifika kvaliteter dr en forutsdttning i motet med

arbetssokande som varje jobbcoach insiktsfullt maste hantera. Den i analysen urskilda
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kvaliteten om ansvar syftar till att besvara studiens forsta fragestdllning, det vill sdga hur
jobbcoacherna uttrycker sig om sin yrkesroll. Hdr har synen péd ansvar, roll och
forhallningssitt analyserats 1 relation till Armstrongs tankar om coaching som en
meningsskapande aktivitet dir den som coachas genom dialogen utforskar sig sjélv. Synen pé
ansvar skiljer sig ndgot mellan respondenterna och négra uttrycker sig osédkert kring detta. I
relation till Armstrong indikerar resultatet att coachens ansvar ér att vara aktivt lyssnande och
stdlla rétt frigor vilket forvéntas leda till att individen sjdlv inser hur hen ska minska gapet
mellan nuvarande och 6nskad situation. Jobbcoachernas beskrivning av rollen styrs till stor
del av deras syn pd ansvar samt den arbetssokandes behov av stod. Néar jobbcoachen ser sig
sjalv som huvudperson antar de en mer ledande roll dir deras uppdrag blir att genom konkreta
rad och forslag driva arbetet framat vilket liknas vid Armstrongs beskrivning av coach-expert.
Ses deltagaren som huvudperson antas en mer lyssnande roll dér coachen genom frigor
hjélper den arbetssokande att finna 16sningen sjdlv vilket liknas vid beskrivningen av coach-
custodian. Vad giller jobbcoachernas forhéllningssatt uttrycks intresse for ménniskan och
resultatfokus kopplat till egenskaper. For att forstd och definiera de arbetssokandes behov
anses ett starkt intresse for méinniskan nodvandigt, vilket innebér att jobbcoacherna behdver
inneha egenskaper s som talmodig, empatisk och lyhord. Detta forstas utifrdn Bergs tankar
om att coaching fokuserar pa handling som leder till balansering och fordndring for hela
ménniskan. Samtidigt uttrycker jobbcoacherna resultatfokus som centralt vilket innebér att de
behover inneha egenskaper sa som driven och framatstravande. Detta forstas i relation till
Kindebergs beskrivning av det politiska villkorets paverkan, det vill sdga att jobbcoachernas
uppdrag paverkas av Arbetsformedlingens formulerade riktlinjer om att fa ut arbetssokande i
sysselsdttning pa kortast mojliga tid. Slutligen uttrycks relationen till arbetssdkande
betydelsefull med vetskapen om att den ska héllas personlig och inte privat, vilket forstds av
Bennets tankar om att skapa en relation som bygger pa tillit och fortroende samtidigt som
coachen forhéller sig objektiv och emotionellt distanserad.

For att besvara den andra fragestéillningen om hur jobbcoachen upplever sig paverkas i
motet med arbetssokande har kvaliteten relationsberoende som urskildes i1 analysen
diskuterats i relation till Kindebergs tankar om det biologiska villkorets paverkan. Resultatet
visar att jobbcoachen paverkas starkt i motet med deltagaren vilket anses naturlig da
méinniskan genom ett medfott beroende ar relationell. Oavsett jobbcoachernas syn pa sig sjalv
eller arbetssokande som huvudperson péverkar och péverkas de i interaktionen med varandra.
Detta i enlighet med Biestas tankar om att svaren fran en individ alltid formas av den forsta

individens handling. Samtidigt ses denna pedagogiska relation betydelsefull di det &r héar
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individerna blir ndrvarande och avsldjar vem de dr. Detta starka relationsberoende forstas i
relation till Aspelins tankar om att formégan att mota andra ar avgorande i mellanménskliga
yrken. Resultatet visar att jobbcoacherna upplever flera svarigheter 1 motet med
arbetssokande, det kan exempelvis handla om att den arbetssokande inte visar ett likvérdigt
engagemang eller dyker upp pa utsatt tid. Med utgéng i Kindebergs pedagogiska retorik ses
jobbcoachen i ett pedagogiskt sammanhang som stodet medan retoriken 1 samtalet paverkar
relationen mellan deltagare och jobbcoach. Tillit ses enligt Aristoteles som grunden i samtalet
men kan aldrig krivas utan varje individ som deltar i métet vdljer huruvida de vill lyssna eller
ej. En forklaring kan utifrdn detta vara att brister i den pedagogiska retoriken skapar
svérigheter 1 samtalet dd deltagarna viljer att inte g4 in med ett likvéirdigt engagemang.
Resultatet visar vidare att flera jobbcoacher som ser den arbetssdkande som huvudperson tar
pa sig skulden for om den arbetssokande inte uppnér onskvirt resultat. Detta forstas igen med
hjélp av Biestas tankar om beroendet individerna emellan. Oavsett hur jobbcoacherna ser pé
sig sjélv &r insikten om att de bade pdverkar och blir pdverkade centrala. Det innebir att
jobbcoachen behdver vara medveten om ménniskans relationella natur samtidigt som de
forstar huruvida deras muntliga uttryck bidrar till att skapa tillit eller ej i mdtet med
arbetssOkande. Slutligen visar resultatet att tidsbristen ar ett dilemma da den paverkar narvaro
och tid for reflektion i samtalet med arbetssokande. Detta dr aspekter som enligt Armstrong
och Shotter &r betydelsefulla for att forutsdttningarna for den coachade ska forbli optimala.
For att besvara den tredje och sista fragestéllningen om vilken samtalsformaga som
upplevs central i rollen som jobbcoach, har den i analysen urskilda kvaliteten samtalsstrategi
diskuterats i relation till Armstrongs argument om den coachande dialogen. Resultatet visar
att samtalet dr jobbcoachens viktigaste verktyg d& det dr hér jobbcoachen bygger en relation
och skapar forstielse for deltagaren. Detta fOrstds i relation till Bubers tankar om att
ménniskan som relationssdkande individ forst i samtalet med andra kan skapa mening kring
sin verklighet. Det finns ddremot ingen férdig strategi som gar att applicera i motet utan det
handlar om att vara flexibel for deltagarens behov. Detta forstas av Bubers beskrivning av det
dkta samtalet ddr meningsskapandet i motet mellan Jaget och Duet uppstdr forst under det
pagaende samtalet, det gar ddrmed inte att planera ett sddant samtal i forvdg. Samtalets
olikheter beror siledes péa att de arbetssokande har olika behov, men resultatet visar ocksé att
samtalets olikheter &r beroende av hur jobbcoacherna ser pa sig sjidlv. De respondenter som
beskriver sig sjdlv som huvudpersoner arbetar mer med rddgivning och kunskapsoverforing
vid samtalen vilket liknas vid Armstrongs coach-expert. Det kan handla om skrivande av

ansokningshandlingar, branschkunskap eller radgivning genom egna erfarenheter och coachen
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lagger hdr ett stort ansvar pd sig sjilv for den coachades situation. Andra respondenter
beskriver deltagaren som huvudperson dér jobbcoach introducerar fragor i samtalet som
uppmuntrar till meningsskapande kring den coachades egna erfarenheter med forhoppning om
att nya végar identifieras. Detta kan dstadkommas genom att jobbcoachen ger verktyg i form
av reflektionsdvningar i syfte att bredda den arbetssokandes perspektiv och malbild. Vidare
framgar skillnader i1 svaren som verkar bero pa respondenternas olika utbildningsbakgrund dér
de respondenter som ldst SYV-programmet beskriver samtalets olikheter pd ett véldigt
medvetet sitt till skillnad frdn de respondenterna med annan utbildningsbakgrund. De
argumenterar ocksd for att deras kunskap och kompetens inom samtalsmetodik dr deras
viktigaste verktyg i rollen som jobbcoach. Avslutningsvis beskrivs samtalets grunder dér det
trots allt framtréder nigra delar som visat sig betydelsefulla for samtalet vilka &r; identifiering
av deltagarens behov, tydliggdra ramar och forvintningar, relationsskapande och den
arbetssokandes forstdelse for sin egen situation. Identifiering av deltagarens behov forstas
genom Kindebergs kinsloaspekt pathos, dér kartliggningen bidrar till att den arbetssdkande
kénner sig berord och bekréftad. Tydliggérandet av ramar och forvintningar minskar risken
for missndje da bada vet vad som forvéntas frén respektive part vilket kan forstds genom
sprakets kédnsloaspekter ethos och logos. Genom att tydliggéra forvéntningarna pd samtalet
blir jobbcoachen medveten om att syftet med samtalet anses uppfyllt nir den arbetssdkande
ldamnar samtalsrummet. Ett uppfyllt syfte leder till en kénsla av meningsfullhet samtidigt som
trovirdigheten Okar nédr jobbcoachen tydliggér och uppfyller forvantningarna vilket i ett
pedagogiskt sammanhang innebdr att sprakets kdnsloaspekter harmoniserar. Resultatet visar
vidare att grunden i samtalet dr relationen, d& det dr hdrigenom jobbcoachen bygger tillit och
fortroende. Forst nir behoven identifierats och jobbcoachen lart kdnna den arbetssokande fors
arbetet framat vilket forstds med hjélp av det moraliska villkorets padverkan om att anpassa
vad som sdgs pa ett sdtt som upplevs motiverande for de som nirvarar. Slutligen visar
resultatet pa att om coachingen skall vara héllbar behover deltagare sjélv inse hur hen ska
forflytta sig fran nuvarande till onskad situation. Detta gbrs genom att i samtalet fi den
arbetssokande att reflektera Over sin egen situation. I enlighet med Biestas tankar ska
jobbcoach och arbetssokande genom gemensam anstringning soka nd varandra, dér
jobbcoachens ansvar blir att introducera frdgor och dvningar som leder till reflektion medan
den arbetssokandes forvéntas fullfolja dessa. En jobbcoach kan med denna insikt forflytta sig
mellan flera olika sammanhang eftersom coaching i enlighet med Shotters tankar inte handlar

om kunskap om utan kunskap emellan.
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S. Diskussion

Denna studie ger tillgang till tre kvaliteter relaterade till varandra som tillsammans utgor en
innebérd 1 jobbcoachernas muntliga relationskompetens, det vill sdga ansvar,
relationsberoende och samtalsstrategi. Forstdelse for hur dessa kvaliteter pdverkar mdjligheten
att skapa ett tillitsfullt méte med arbetssokande &r ndgot som varje jobbcoach insiktsfullt
maste hantera. Det innebdr att jobbcoachen behover forstd hur synen pd ansvar och roll
paverkar motet med arbetssokande. Om jobbcoachen antar en alltfor ledande roll dr risken
stor att den arbetssokandes utrymme for reflektion och forstaelse for sin egen situation
begrinsas. P4 motsvarande sétt kan en alltfor avvaktande roll skapa forvirring och osédkerhet
hos den arbetssokande som faktiskt placerats i programmet pa grund av oférmégan att sjilv
forstd hur arbetsloshetssituationen ska dtgidrdas. Det innebdr ocksa att forhallningssittet ér
centralt di ett brinnande intresse for ménniskan anses nddvindigt vilket stéiller krav pa
yrkespersonligheten. I kombination med mina egna erfarenheter indikerar resultatet att yrket
kriaver en viss personlighet d4 en jobbcoach skall vara bade inlyssnande, empatisk och
talmodig men ocksd driven och framétstrdvande. Vad giller relationsberoendet till den
arbetssokande handlar det for jobbcoachen om att fundera 6ver och ta ansvar for hur deras
muntliga uttryck bidrar till att skapa tillit i dialogen. Nér det skapas tillit mellan jobbcoach
och arbetssokande blir det enklare att komma &t den faktiska kdrnan i deltagarens problematik
1 sitt arbetssokande. Om relationen inte byggs upp ar risken stor att jobbcoachen aldrig nér
fram till den arbetssokande. Jobbcoachen behdver siledes vara medveten om hur dennes
ansvar, roll, forhallningssitt och relationsberoende inverkar pa den arbetssdokandes handlingar
eftersom att de i interaktion bade paverkar och péaverkas.

Resultatet visar vidare att ett samtal aldrig dr det andra likt vilket beror péd individernas
olikheter men ocksa vilken roll jobbcoachen sjilv antar. Skillnader i svaren kan kopplas till
respondenternas utbildningsbakgrund da de som last Studie- och Yrkesvigledning (SYV) haft
formanen att ldra sig och praktisera flera samtalsmetoder. Jag vill déarfor lyfta tanken om att
jobbcoacher ges ndgon form av pedagogisk utbildning med fokus pa det coachande samtalet.
Detta antas underlitta resterande kvaliteter i deras muntliga relationskompetens da forstielse
for samtalet ocksa underlittar forstdelsen for ansvar och relationsberoende. Kvaliteterna ér
med andra ord alltid nérvarande och beroende av varandra.

Jobbcoaching &r ett centralt omrdde som utvecklats i takt med den radande situationen pé
arbetsmarknaden. Med tanke pa arbetsloshetssituationen som péverkar bdde individ och
samhille innehar jobbcoacherna en betydelsefull roll i att vigleda arbetssokande ut i

sysselsdttning. De tre kvaliteter som studien lyft utgér tillsammans en innebord i
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jobbcoachens muntliga relationskompetens, detta med en medvetenhet om att
relationskompetensen dven kan innehélla andra kvaliteter. Under studiens gang vicktes flera
tankar om fOrslag pa vidare forskning. For att fa en djupare forstaelse och inblick 1 mdtet
mellan jobbcoach och deltagare hade observation varit en spdnnande metod. Det hade ocksé
varit givande att studera de arbetssokandes uppfattning av jobbcoachens yrkesroll. Med tanke
pa coachingens framvéxt pa arbetsmarknaden hade det vidare varit intressant att sédtta dessa
kvaliteter i andra sammanhang, exempelvis i relation till ledarskap och coaching. Oavsett hur
yrket och samhillet foréndras vill jag argumentera for att detta &r centrala kvaliteter att ha

forstaelse for som jobbcoach dé de alltid nérvarar i motet med andra méinniskor.
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Bilaga 1 (Intervjuguide)
1. Beritta varfor du valde att arbeta som jobbcoach?
- Vilka egenskaper dr betydelsefulla att inneha som jobbcoach?
- Vilka ar de viktigaste verktygen i ditt arbete?
- Pé vilket sitt paverkar dina tidigare erfarenheter ditt arbete?
2. Vill du beritta for mig hur en vanlig arbetsdag ser ut for dig?
- Hur ser coachingprocessen ut?
3. Kan du sdga mer om vilka typer av samtal som forekommer i ditt arbete?
- Hur skulle du beskriva de olika samtalsformerna?
- Vilken roll har du i samtalet?
4. Beritta mer om hur ett individuellt samtal ser ut med en deltagare?
- Pavilket sitt kan de individuella samtalen skilja sig 4t?
- Vilka svarigheter stoter du pd under individuella samtal?
- Hur mérker du att ett samtal har fungerat bra?
- Hur mérker du att samtalet inte fungerat sé bra?
- Kan du ge ett exempel?
5. Vad upplever du som nddvéndigt for att uppné en god relation med dina deltagare?
- Hur samtalar du for att deltagare ska kénna tilltro och fortroende for dig?
- Hur samtalar du for att deltagare ska kinna sig motiverade?
- Kan du ge ett exempel pd nér du uppnétt en god relation med en deltagare?
6. Kan du ge ett exempel pa vad som kan ha hént om du inte lyckats uppné en god
relation till en deltagare. Vad berodde det pa?
7. Vill du berétta mer om gruppaktiviteterna du har tillsammans med deltagarna?
- Vilka svarigheter stoter du pd under gruppaktiviteterna?
- Vilka fordelar finns med gruppaktiviteterna?
- Kan du ge ett exempel?
8. Finns det situationer som kan vara pafrestande i ditt arbete? Hur hanterar du de?
9. Vill du ge exempel pa en hiindelse som pdverkat dig kéinslomassigt i ditt arbete. Hur

kinde du da?
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Bilaga 2 (Missivbrev)

Hej!

Mitt namn &r Johanna. Jag studerar Magisterprogrammet i Personal och arbetslivsfragor vid
Lunds Universitet och har nyligen borjat mitt uppsatsskrivande, vilket &r anledningen till att
jag nu kontaktar dig.

Parallellt med studierna har jag arbetat deltid som jobbcoach, varpa mitt intresse vuxit for hur
man paverkas i sin yrkesroll samt vilken kompetens som behovs for att pé ett framgéngsrikt
satt nd de arbetssokande. Samtalet dr en viktig del i vart arbete och forskningen pa omradet ar
begrinsad. Jag intresserar mig dérfor for just dina erfarenheter kring problem och méjligheter
som du dagligen stdter pa i ditt yrkesutovande, med sérskilt fokus pd samtalet som ett
professionellt redskap.

Min frédga dr om du kan tdnka dig att stdlla upp pa en intervju under vecka XX? Svaren fran
intervjun kommer endast att anvindas 1 undersokningssyfte och dina personuppgifter
behandlas konfidentiellt.

Min handledares namn dr Tina Kindeberg, Docent vid Lunds Universitet. Hennes mail dr
tina.kindeberg@soc.lu.se. Har du fler fragor fir du gérna kontakta mig pd 0702-XX XX XX.

Tack pa forhand!
Med vénliga hélsningar,
Johanna Lindstrand
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Bilaga 3 (Kodning)

Teman Underteman Koder
Ansvar Forhallningssétt Intresse for ménniskan;
Roll intresse coaching; intresse

for samtal; resultatfokus;
hjilpsam; stodjande;
véigledande; tdlmodig;
drivande; framat;
informerande; bollplank;
empatisk; kreativ; referera
till egna erfarenheter; se till
varierande behov; se till
maénniskors olikheter;
motiverande; deltagaren
huvudperson; 6msesidigt
ansvar; samspel;
jobbcoachens ansvar; motas
halvvégs; privat men
jobbfrdmjande; coach vs
kurator; hjdlpa individ hjdlpa
sig sjdlv; érlig; ej servera pa
silverfat; rollen styrs av
individens behov; palitlig;
tillgdnglig; ej psykolog;
personlig men ej privat;
tydlig
kommunikationsformaga;
serverar jobb pa silverfat;
inte alltid fokus pé resultat;
bidra med kunskap och
erfarenhet; 6dmjuk; ledarroll;
handledarroll; medménsklig;

bollen hos deltagaren
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Samtalsstrategi

Samtalets olikheter

Samtalets grunder

Att nd genom samtal; samtal
som viktigaste verktyg;
kartlaggning av individ;
identifiera behov; tydlig
maélsittning; dppenhet; for
engagerad &r en risk; hejda
sig; rad; forslag;
verktygslada; klargora
forvantningar; styra samtal;
forst lyssna sen engageras;
flexibel for deltagares behov;
bekrifta; beromma; se
framét; kroppssprak och
tonldge; tystnad; ingen fardig
strategi; coaching;
uppfoljning; véigledning;
stdlla ratt fragor; mota pa
deras niva;
samtalsanpassning; uppfylla
syfte; relation grund for bra
samtal; samtalskompetens;
pedagogisk; deltagaren
komma fram till egen
16sning; press pé deltagare;
vidga perspektiv; olika
samtals strategier; ingen
mall; prioriteringsdvningar;
feedback; nérvarande; bygga
tillit; sjdlvkannedom; inte
chansa; deltagarens
instéllning paverkas
samtalets karaktér; vigleda i

den riktning deltagaren vill;
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visa pa framsteg; forflytta
fran en punkt till en annan;
samtalsmetoder; tydliga mél
lika med tydliga samtal;
ifrigaséttande;
vigledarverktyg; vigledning
tar tid; hdnder nagot djupare i
individen; coaching mer
snabbt; reflektion; ske i deras
takt; inte ta hdndelserna i
forvég; forsta deltagarens

story; formedla kunskap;

tips, idéer och réd;
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