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Forord

Sedan mitten av 1950-talet och framat har det i vistvirlden skett en betydande kursdndring
inom en rad olika vardomraden. Detta giller inte minst vird och omsorg av psykiskt sjuka.
Tidigare utgjordes den dominerande strategin av att avskilja dem frdn 6vriga i sambhillet
(Meeuwisse, 1997). De som led av psykiska besvir skulle vardas pa anstalt. Den nya trenden
har gétt i motsatt riktning. De stora mentalsjukhusen har successivt lagts ner for att 1 stillet er-
sittas med en samhélisintegrerad vard och omsorg.

Fokus har alltsa skiftat frdn segregering till integrering. De forut utestingda ska i stillet in-
lemmas i samhillet. Detta innebdr nya utmaningar. For att motverka segregation och utanfor-
skap riacker det inte med att flytta ut patienterna och verksamheten i samhillet (Ramon, 1993).
Det handlar ocksa om att skapa forhallanden som gynnar dessa personers mdjligheter att leva
ett normalt liv och undanrgja hinder s att de aktivt kan delta i samhallslivet. I detta avseende
har olika former av rehabilitering fatt en 6kad betydelse.

Tidigare betraktades personer med psykiska funktionshinder ofta som arbetsoformégna. Detta
resulterade i att manga av dem fortidspensionerades. Under senare tid har alltfler insett att ett
stort antal av dem som fértidspensionerats p& grund av psykisk ohilsa skulle klara av att arbeta
om de erhaller adekvat hjilp med att atergd till ett aktivt arbetsliv. I samband med detta har de
negativa aspekterna av att std utanfor arbetsmarknaden betonats — bade for samhéllsekonomin
och den enskilde individen.

Den forindrade synen pa psykiskt stordas arbetsférméga har gett upphov till ambitioner att
satsa pa arbetslivsinriktad rehabilitering och sysselsittning i stillet fér passivt kontantst6d.
Samtidigt har utvecklingen gétt i motsatt riktning. Antalet personer som fortidspensioneras av
psykiska skil fortsatter att 6ka. Det har heller inte skett ndgra avgérande foréndringar av de
offentliga rehabiliteringssystemen. Dessa forefaller séllan vara anpassade for personer med
psykisk problematik. Dérfor var det ett betydelsefullt initiativ som Fonténhuset och EU tog nér
de beslutade sig for att utveckla, och dessutom systematiskt f6lja upp och utvirdera, en
alternativ arbetsmetod som syftar till att underldtta f d psykiatripatienters atergang till ett aktivt
arbetsliv.

Innan vi tar del av resultaten frn den utvérdering som gjordes av denna metod vill jag passa pa
att tacka ovriga personer for deras bidrag till detta arbete. Framforallt riktas ett stort tack till
samtliga intervjupersoner som frikostigt har delat med sig av sina erfarenheter av Svergéngs-
arbete. Det har varit en utmaning att analysera och aterge detta rika intervjumaterial pa ett ritt-
visande sitt. Jag vill ocksa tacka alla dem pa Fonténhuset som har underléttat mitt arbete med
utvirderingen genom att introducera mig for verksamheten, hjdlpa till med att boka intervjuer
och halla mig uppdaterad om deras arbete med den studerade atgidrden. Det har dessutom varit
virdefullt att f3 fri tiligéng till skriftliga dokument och tilltrdde till sammankomster pa klubb-
huset. Utbytet med dem som arbetar pd Fontdnhuset har varit en stor inspirationskilla under
arbetets gang.

Jag vill ocksa tacka mina kollegor p& Socialh6gskolan i Lund for virdefulla kommentarer, rad
och stindig uppmuntran under arbetets gang. Detta giller i synnerhet Tapio Salonen, Sune
Sunesson, Anna Meeuwisse, Ingrid Runesson, Hakan Johansson och Hakan Jonsson. Ett tack
riktas dven till Eva Lundeberg for korrekturldsning av rapporten i dess olika skeden.

Sist, men inte minst, vill jag tacka EU for finansiering av utvirderingsarbetet, och Social-
hogskolan for finansiering till tryckning av rapporten.
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Del I:
Inledning



Kapitel 1. Inledning
1.1 Bakgrund

Under senare tid har allt stérre uppmirksamhet riktats mot den utsatta situation som psykiskt
funktionshindrade ofta befinner sig i — béde ifrdga om levnadsvillkor och tillgang till samhélle-
liga stdinsatser.

1990 tillsattes en parlamentarisk kommitté med uppdrag att kartligga psykiskt stérdas levnads-
forhallanden och utvirdera samhillets st6dinsatser for denna grupp. Den s k psykiatriutred-
ningen initierades mot bakgrund av de problem som uppmirksammats i samband med mental-
véardens omstrukturering, da slutenvarden avvecklades till forméan f6r mer 6ppna vardformer. I
utredningen framkom det att personer med léngvariga och allvarliga psykiska stormingar hade
simre levnadsforhdllanden 4n andra grupper i sambhillet — de hade mindre pengar, samre
boendeforhallanden samt firre sociala kontakter och fritidssysselsittningar utanfér hemmet.'
De hade dessutom kortare utbildning och var arbetsldsa 1 hogre utstrickning 4n andra jamfor-
bara grupper. I utredningen framfordes det allvarlig kritik mot sambhillets stddinsatser for
gruppen ifriga.” Stodformer som skulle komplettera, och i flera fall ersitta, slutenvarden hade
inte byggts ut enligt ursprungliga ambitioner. Ett annat problem som uppmérksammades var att
forsdkringskassornas system for arbetslivsinriktad rehabilitering inte var anpassat f6r dem med
psykiska funktionshinder.® I utredningen framkom det att ett stort antal av dem som var
langtidssjukskrivna eller fortidspensionerade pa grund av psykisk ohilsa hade kunnat arbeta om
befintliga rehabiliteringssystem hade varit mer anpassat for dem.

Négra ar senare (1995) genomfordes den s k psykiatrireformen i syfte att dtgérda de problem
som lyfts fram i psykiatriutredningen.’ Tanken var att lagforindringar, ansvarsforskjutning och
statliga stimulansmedel skulle bidra till ett mer effektivt och samordnat stéd frén samhillets
sida. Intentionen var ocksd att satsa pé sysselsittning och rehabilitering framfor passivt kon-
tantstdd.’> Ambitionen med dessa forandringar var att 6ka psykiskt funktionshindrades mojlig-
heter till gemenskap och delaktighet i samhillet, och dédrmed forbittra deras levnadsvillkor.

Vad blev dé utfallet av psykmtrxrefonncn" I Socialstyrelsens (1999:1) utvdrdering bedomdes
den ha haft flera positiva effekter.® Samtidigt framkom det ocksé en del brister, framforallt nar
det gillde rehabilitering och daglig sysselséttning. P4 dessa omraden ansigs reformen ha miss-
lyckats (ibid.; Eliasson-Lappalainen et al., 2000). Hélften av malgruppen saknade fortfarande

; Se SOU (1991:47), SOU (1992:37), samt SOU (1992:73).

Ibid.
3 Med begreppet arbetslivsinriktad rehabilitering avses itgirder som underlittar en atergéng till arbetslivet for
personer som #r langtidssjukskrivna eller fortidspensionerade (SOU, 2000:78).
*Psykiatrireformen riktades frimst mot personer “som lider av sidana funktionsnedséttningar och si pass
omfattande psykiska besvir att de har svart att klara det dagliga livet och darfor har behov av vérd- och/eller om-
sorgsinsatser” (Socialstyrelsen, 1999:1:32). Reformen innebar att huvudansvaret for psykiskt funktionshindrade
dverfordes frin den medicinska vardorganisationen (i landstingens regi) till kommunal socialtjanst. Den innebar
ocksé att personer med langvariga psykiska storningar kom att omfattas av LSS (Lagen om stdd och service till
vissa funktionshindrade). Detta markerade ett foréindrat synsétt pa psykisk problematik. Tidigare hade samhillets
insatser frimst dominerats av ett sjukdomsorienterat perspektiv, medan atgirder inom ramen for psykiatrireformen
i stillet kom att priiglas av ett handikapporienterat synsitt (Eliasson-Lappalainen et al. i Goldberg, 2000; Hydén,
1998).
* Motsvarande tanke har legat bakom reformarbetet med socialforsikringen: ”1 stillet for passiv kontantutbetalning
[ska] aktiva insatser goras for att rehabilitera, omplacera och vidareutbilda langtidssjuka anstillda”. Syftet var att
tillfora forsikringen mekanismer som forkortar sjukskrivningstider och minskar antalet fortidspensioneringar
gSOU, 1996:113:11). Detta reformeringsarbete har pagétt under 1990-talet och fortsatt in pa 2000-talet.

Positiva effekter utgjordes bland annat av att reformen gett upphov till en bred verksamhetsutveckling, storre
uppmirksamhet mot de psykiskt funktionshindrades levnadssituation, samt 6kad kunskap om deras behov.



arbete eller meningsfull sysselséttning. Det visade sig ocksa att samhillets satsningar pé aktiva
arbetsmarknadsinsatser for gruppen iﬁéga hade minskat, medan antalet personer som fortids-
pensionerats av psykiska skél hade ¢kat.” Med andra ord gick utvecklingen tvirtemot de inten-
tioner som 13g bakom reformen. Detta bekriftades dven av andra studier. Nér Riksforsdkrings-
verket granskade vilka l&ngtidssjukskrivna det var som erbjods arbetslivsinriktad rehabilitering
framkom det att det saknades relevanta former av rehabilitering for personer med psykiska
diagnoser och omfattande arbetsléshet (Marklund, 1997). Vidare visade en utvirdering av for-
sdkringskassornas rehabiliteringsarbete med psykiskt funktionshindrade att dessa personer er-
holl arbetslivsinriktad rehabilitering mer séllan och senare #n andra grupper (Andersson, 1999).
I samma utvirdering framkom det att personalen pé forsékringskassorna tyckte att det var svart
att arbeta med denna grupp. De stétte ofta pd problem med att finna ldmpliga rehabiliterings-
atgérder.

Under senare tid har det riktats en del uppmirksamhet &t den kompetens som verksamheter
utanfor den offentliga sektorn besitter 1 detta avseende. Exempelvis framhdlls det 1 Social-
styrelsens (1999:1) utvirdering av psykiatrireformen att s k kamratstddsverksamheter var en
viktig ldnk i den enskildes rehabilitering. Detta har &ven fatt uppmirksamhet frén annat hall. I
mitten av 1990-talet valde EU att investera pengar i projekt som drevs av denna typ av verk-
samhet. Syftet med denna satsning var att finna nya metoder som kunde bidra till att begriinsa
social utslagning av personer som stod utanfor arbetsmarknaden.® I den hir rapporten far vi ta
del av de erfarenheter som gjordes inom ramen for ett av dessa projekt. Fokus riktas mot den
arbetsmetod som tillimpades 1 ett projekt som kallades ”Till arbetsliv frdn psykiatrin”.
Projektet drevs av Fonténhuset i Malmé frén januari 1998 till september 2000.

1.2 Projektets organisator

Fontidnhuset @r en del av en internationell rorelse (klubbhusrorelsen) som riktar sig mot per-
soner som har eller har haft kontakt med psykiatrin.” Verksamheten ar fristiende frén sjuk-
vérden. Den bedriver heller inte ndgon behandling. I stillet 4r den generella mélsittningen med
dessa klubbhus att dteruppritta medlemmars sjélvrespekt och sociala kapacitet. Grundtanken ir
att detta sker genom sjdlvstyre, viinskap och arbete. Detta genomsyrar ocksa verksamheten och
dess utformning. P4 ett klubbhus ska alla beslut fattas enligt demokratiska principer. Fér detta
finns en rad olika moétes- och beslutsforum dér personal och medlemmar gemensamt fattar
beslut.

7 Under tidsperioden 1990 till 1997 minskade denna typ av satsningar for gruppen ifraga fran 2,5 till 2 miljarder
kronor, medan antalet personer som fortidspensionerades av psykiska skil skade frin 83 000 till 95 000
(Socialstyrelsen, 1999:1).

¥ Projekten gde rum inom ramen for mal tre i den europeiska socialfondens program. Insatser inom ramen for
detta mal ror omraden som yrkesutbildning, sysselsititning och social trygghet (Europeiska kommissionen, 1998).

® Det forsta klubbhuset (Fountain House) grundades av en sjalvhjilpsgrupp (bestiende av f d psykiatripatienter) i
New York pa 1940-talet. I bérjan talade man framforallt om “Fountain Houses”, men nir rrelsen efterhand blev
ett internationellt fenomen forordade ménga inom rérelsen bendmningen klubbhus (Meeuwisse, 1997). Detta ir
ocksé den term som anviénds i denna rapport.

Idag finns det 6ver 300 klubbhus runt om i virlden. I Sverige startades det forsta klubbhuset i Stockholm 1980.
Direfter har flera nya klubbhus tillkommit efterhand. Fontéinhuset i Malmé startades 1984.

Samtliga klubbhus arbetar efter 35 internationella riktlinjer som har faststillts av rérelsen. Sirskilda kontroll-
organ har inréttats fOr att garantera att verksamheten bedrivs enligt klubbhusfilosofin och dess normer. Det finns
ocksd ett vilutvecklat samarbete mellan olika klubbhus liksom ett internationellt nitverk (”International Center for
Clubhouse Development”, ICCD) med representanter fran linder med klubbhus. Fér att utbyta erfarenheter an-
ordnas regelbundet nationella savil som internationella konferenser. Dirutéver finns det klubbhus som fungerar
som utbildningscentra for andra klubbhus (ibid.). Fontinhuset i Malmd &r ett av dessa klubbhus.



Fontinhuset i Malmé utgors av en stiftelse, vars styrelse har det 6vergripande ansvaret for
klubbhusets ekonomi, policy och lingsiktiga utveckling (Meeuwisse, 1997). Styrelsen 4r
sammansatt av representanter frin klubbhuset, niringslivet, myndigheter och diverse andra
organisationer. Ambitionen med denna sammanséttning 4r att bilda ett nitverk med olika in-
stanser i samhiillet, samt att knyta kontakter som kan vara anvindbara for klubbhuset och dess
medlemmar. Styrelsemedlemmar, klubbhusmedlemmar och personal arbetar tillsammans i en
rad olika kommittéer.'” Dessa kommittéer har olika arbetsuppgifter. De arbetar bland annat
fram handlingsplaner och policydokument for de arbetsenheter som finns pa klubbhuset.

I klubbhusets dagliga verksamheten bedrivs social och arbetsinriktad rehabilitering (Stiftelsen
Vinskap och arbete i Malmd, 1999). P& dagtid fungerar klubbhuset som en arbetsplats, medan
sociala aktiviteter anordnas pa kvillar och helger. I det dagliga arbetet ansvarar medlemmar
och personal tillsammans for “allt frin stidning, matlagning och husrenovering till budget-
arbete och utétriktad verksamhet” (Eliasson-Lappalainen er al, 2000:460). Detta arbete &r
organiserat i enheter dir handledare (som personalen kallas) och medlemmar arbetar gemen-
samt.!! Klubbhuset har dessutom en forestindare som samordnar arbetet p& klubbhuset. Varje
arbetsdag inleds med en genomgang och fordelning av olika arbetsuppgifter pd respektive
enhet. Efter lunch foljs arbetet upp och arbetsuppgifter som kvarstar att géra delas ut. Med-
lemmars deltagande i detta arbete bygger pé frivillighet. Det 4r [v]iljan att hjdlpa till, 6nskan
om att triffa medménniskor [och att gdra nigot meningsfullt som] 4r helt avgérande oavsett
funktionshinder” (Stiftelsen Vinskap och arbete i Malmo, 1999:1). Personalens uppgift 4r att
garantera st6d och kontinuitet, samt att verka for att fa till stdnd en utvecklingsspiral som
stirker medlemmarnas resurser och inflytande &ver sin vardag” (Meeuwisse, 1997:129).

En viktig del av klubbhusverksamheten &r att hjélpa varandra att aterg till ett aktivt arbetsliv.
For att underlitta detta steg har klubbhusrérelsen utvecklat en specifik arbetsmetod som kallas
overgangsarbete (OA). Det &r denna atgiird som har utgjort fokus i det projekt som denna
rapport handlar om.

1.3 Projektets malsiittning och malgrupp

EU:s overgripande mdlsittning med projektet var att géra nya erfarenheter och finna nya
metoder som kan bidra till att begrinsa social utslagning av personer som stir utanfor arbets-
marknaden.

Fontdnhusets malscttning med det studerade projektet var att aterfora f d psykiatripatienter till
ett aktivt arbetsliv. For att underlitta deras &tergang till arbetslivet anordnade Fontinhuset s k
overgingsarbeten. Projektet innebar en méjlighet for verksamheten att utveckla och intensifiera
sitt arbete med denna &tgird. En mer langsiktig ambition var att dessa personer sd smaningom
skulle 6verg frén att forsdrja sig via sociala forméner/bidrag till att bli sjélvforsérjande genom
16nearbete.

Projektets malgrupp utgjordes av f d psykiatripatienter (p& Fontdnhuset) som ville ut i arbets-
livet, men som saknade stod i detta frin samhilleliga instanser. Fontinhuset beskrev maél-
gruppen som; “’personer med sjukpension/sjukbidrag som klassats som “omdjliga” av forsik-
ringskassan, arbetsformedlingen och socialtjansten” (Fonténhuset, Januari 2000:1).

10 Dessa kommittéer bestir av Arbets- och studiekommittén, Budgetkommittén, Verksamhetskommittén, Utat-
riktade kommittén och Personalkommittén.

! Dessa enheter utgors av arbets- och studieenheten, serviceenheten, kontorsenheten samt enheten for restaurang-
och caféverksambheten.



1.4 Malsittning med nationellt och transnationellt samarbete

For att erhdlla EU-medel krivdes en nationell medfinansiér och ett internationellt samarbete
(med s k transnationella partners). Nationell medfinansidr utgjordes i det hir fallet av
kommunen. Fonténhuset beviljades 1,7 miljoner kronor till sitt projekt, varav EU-medel tickte
40,01% av kostnaderna. Malmé kommun stod for resten (Fontdnhusets EU-projekt). Nar det
gillde internationellt samarbete ingick Fontinhuset i1 en samverkansgrupp med andra EU-
projekt. Denna grupp (ACCEPT) var indelad i tre olika undergrupper; “Supported Employ-
ment”, ”Social Firms” samt “Clubhouse”. Fontédnhuset ingick i den sistndmnda gruppen till-
sammans med transnationella partners fr&n motsvarande verksamheter i Finland, England,
Tyskland och Nordirland (Stiftelsen Vinskap och Arbete i Malmé, 2001).

EU:s avsikt med den transnationella samverkan var att erfarenheter frén olika projekt skulle
spridas och fortsatt metodutveckling skulle stimuleras. Tanken var ocksé att detta skulle fora
lander, néringsliv, organisationer och ménniskor i Europa ndrmare varandra. Fontinhuset upp-
gav flera ml med sitt transnationella samarbete. En Overgripande malséttning var att till-
sammans med sina partners verka for att f d psykiatripatienter skulle f& méjlighet (och ritt till)
att prova att komma ut i arbetslivet. Fontdnhuset hade ocksd ambitionen att fortbilda andra
klubbhus, administratdrer och beslutsfattare fran olika delar av Europa i den pedagogik och
metodik som de anvinde sig av for att hjédlpa f d psykiatripatienter med att komma tillbaka till
ett aktivt arbetsliv. Ytterligare en malséttning var att anordna nationella och internationella
konferenser i syfte att sprida och utbyta erfarenheter av den tillimpade arbetsmetoden.'?

1.5 Tillimpad arbetsmetod for att underlitta en atergang till ett aktivt

arbetsliv

Nir det forsta klubbhuset (Fountain House) hade startat i New York blev man efterhand upp-
mérksam pd att manga medlemmar hade stora svarigheter med att komma tillbaka till arbets-
livet. I slutet av 1950-talet infoérde klubbhuset darfér s k Gvergangsarbeten (Transitional
Employment) for att underldtta detta steg for sina medlemmar (Meeuwisse, 1997). Grund-
tanken med dessa arbeten var, och &r fortfarande, att erbjuda medlemmar arbetstrining under si
normala arbetsforhallanden som mdjligt: “Det vill séga vanligt aviénade arbeten bland ’van-
liga’ ménniskor p& vanliga arbetsplatser — inte ndgon form av skyddat och subventionerat
arbete med arbetsuppgifter som anpassats fér handikappade ménniskor" (ibid.:120). Idag har
arbetsmetoden spridits till flera olika linder, och klubbhusrdrelsen har arbetat fram tydliga rikt-
linjer for dessa arbeten.

Ett Svergéngsarbete &r en tidsbegrénsad deltidsanstéllning i det reguljdra arbetslivet. Arbetet fir
inte vara alltfér kridvande - arbetsuppgifter ska vara av nyborjarkaraktir, och arbetsmiljén far
inte vara psykiskt eller fysiskt pafrestande. I 6vrigt stills samma krav pé anstillda medlemmar
som pé ordinarie personal. Arbetsgivaren betalar avtalsenlig 16n (direkt) till den anstillde med-
lemmen och utférdar ett arbetsintyg nér anstéllningen upphdr. En anstillning varar i regel i sex
ménader, men kan forléngas i upp till nio ménader. Dérefter ska medlemmen limna plats 4t
nésta medlem. Tanken bakom denna tidsbegriansning 4r dels att kraven inte ska upplevas som
alltfor stora, och dels att dessa arbeten inte ska betraktas som ett slutmal i sig: ”Det ir trots allt
friga om tidsbegrinsade specialarrangemang; enligt klubbhusfilosofin #4r sddana stigma-
tiserande och kan aldrig ge medlemmarna samma oberoende och sjilvkinsla som ett *vanligt’
arbete” (ibid:121).

2 1 Fontinhusets egen avrapportering fran projektet aterfinns en mer detaljerad genomgang av deras malsittning
och upplégg av projektet (Stiftelsen Vinskap och Arbete i Malmg, 2001).



Systemet av 6vergéngsarbeten bygger pa att arbetsgivare upplater arbete av detta slag pa sina
arbetsplatser till Fontinhuset. Sjilva arbetet tillh6r” klubbhuset, som i sin tur ansvarar for ur-
val och anstillning av medlemmar.'® Modellen innebir att personal (handledare) frin Fontin-
huset forst ldr sig gillande arbetsuppgifter och direfter lar upp aktuell medlem infér en anstéll-
ning. Direfter ska klubbhuset forse den anstillde medlemmen med kontinuerligt st6d under
hela anstéllningsperioden. Fonténhuset har dessutom 16pande kontakt med arbetsgivaren for att
forsdkra sig om att det fungerar med den medlem som &r anstélld dér. Inom ramen for modellen
garanteras arbetsgivaren att arbetet alltid blir utfort. I praktiken innebér detta att arbetet utfors
av nigon annan frén klubbhuset (som #r insatt i de aktuella arbetsuppgifterna) om den anstillde
medlemmen #r franvarande. P4 Fonténhuset kallas detta for “fill-in”. Ytterligare en aspekt som
Fontidnhuset tar hdnsyn till 4r hur medlemmens férsorjningssituation paverkas av anstillningen.
F6r att underlitta (och méjliggéra) for medlemmar att vara ute pad ett Gverglngsarbete
forhandlar klubbhuset med de myndigheter som administrerar deras sociala férméner och
bidrag. Ett resultat av dessa férhandlingar ir ett avtal med forsdkringskassan i kommunen som
g6r det mojlig for medlemmar med fortidspension/sjukbidrag att ha sin erséttning orérd nir de
dr ute pa sitt forsta 6vergangsarbete (Fontinmagazinet, 2000, Nr 12).

I verksamhetens riktlinjer faststills det att ett klubbhus ska erbjuda Gvergdngsarbeten som en
medlemsrittighet (Meeuwisse, 1997). Det stills inga formella krav pa att medlemmen ska ha en
viss funktionsniva eller ha uppnatt en viss mognad for att fa delta 1 atgérden. I stillet dr det
medlemmens vilja att arbeta som ska utgora det viktigaste kriteriet vid en arbetsplatsplacering.
Det enda krav som stills pé att f& delta i &tgérden &r att medlemmen ska vara aktiv p& klubb-
huset; det vill séga att man kommer pa de tider som man har kommit verens om med hand-
ledaren pa sin enhet om, i alla fall ndgot s& nir regelbundet” (Fontinmagazinet, 2000, Nr 12).
Tanken &r att medlemmars arbetstrianing ska borja pa klubbhuset. Detta anses vara en forutsitt-
ning for att de ska lyckas pé ett 6vergdngsarbete. Genom att tillbringa en ldngre tid pd Fontén-
huset kan medlemmar bygga upp och utveckla ”’sjalvfortroende, ansvarskinsla, samarbetsfor-
maga, motivation och initiativtagande” (Fontidnhuset, 2000). Nista steg &r att erhélla arbets-
tréning i det reguljdra arbetslivet. Detta far medlemmar genom att vara ute pa ett Svergdngs-
arbete. I verksamhetens riktlinjer faststills det att medlemmar ska f3 mdojlighet att vara ute pa s&
pass manga vergangsarbeten som det krévs for att de ska kénna sig redo for att ta steget ut pa
arbetsmarknaden. Chansen att {3 ett 6vergangsarbete ska kvarstd oavsett om de har lyckats eller
misslyckats pé tidigare §vergéngsarbeten.

Enligt klubbhusrorelsen kan andra former av arbetsrehabilitering inte méta sig med ett vilut-
vecklat system av Gvergangsarbeten. Detta konstaterande har dven fatt visst stéd av oberoende
forskare.'* Modellen anses vara unik i flera avseenden. Dess utformning grundas i ett synsitt
dar anpassning till arbetslivet ses som en liroprocess och att denna process kan se olika ut fran
fall till fall (Meeuwisse, 1997; Beard, Propst & Malamud, 1982). Detta priglar dven dess ut-
formning - den utgors av langsiktig social och arbetslivsinriktad rehabilitering (dels p& klubb-
huset, dels i det reguljira arbetslivet), och den bygger pd “ritten” att misslyckas och fi nya
chanser. Systemet anses ddrfor vara mer tolerant och flexibelt &n andra former av arbets-
rehabilitering for gruppen ifrdga. Det dr heller inte fraga om “enskilda punktinsatser, konstlad
trining eller permanent segmentering utan stédet ges i en naturlig arbetsmiljé och leder p g a
tidsbegriansningen heller inte till ett beroende av systemet” (Meeuwisse, 1997:122).

13 P4 Fontinhuset var det frimst en arbetsenhet (Arbets- och studieenheten) som hade det Svergripande ansvaret
for arbetet med Svergangsarbete. Enhetens arbete skedde i samrad med en kommitté som kallades Arbets- och
studiekommittén. Lingre fram i rapporten gbrs en mer ingaende genomgang av hur deras arbete sag ut.

' Se t ex Laird & Krown (1991) och Phillips & Biller (1993).
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1.6 Utviirdering av tilliimpad metodik — syfte och fragestillningar

I fokus for denna utvidrdering star Gvergingsarbete som metod for att underlitta f d psykiatri-
patienters atergang till ett aktivt arbetsliv och for att motverka social utslagning. Det dver-
gripande syftet dr att finga de erfarenheter som gjordes av denna arbetsmetod inom ramen for
det studerade projektet, och att virdera metoden utifrdn dessa erfarenheter. Féljande fidge-
stdllningar har varit vigledande for arbetet:

1. Vilka idéer och behov 13g bakom utvecklingen av en “ny” arbetslivsinriktad re-
habiliteringsatgard for f d psykiatripatienter?

2. Hur s&g Fontidnhusets utformning och tillimpning av dvergingsarbete ut inom ramen
for EU-projektet?

3. Vilka var arbetsgivarnas erfarenheter av att ha 6vergangsarbete pa sina arbetsplatser
under EU-projektet?

4. Vilka erfarenheter gjorde medlemmar som deltog i atgirden under EU-projektet?

5. Underlittade 6vergingsarbete en atergéng till ett aktivt arbetsliv for f d psykiatri-
patienter?

6. Medforde atgirden en foréndrad sysselsittnings- och forsorjningssituation for dess
deltagare?

7. Blev de som deltog i 4tgidrden sd sméaningom sjdlv{orsérjande genom lonearbete?

8. Bidrog 6vergangsarbete till att motverka social utslagning?

For att besvara dessa frigor samlades data in genom litteraturstudier, dokumentations- och ob-
servationsstudier pé klubbhuset samt intervjuer med berérda arbetsgivare, medlemmar som del-
tog 1 dtgirden, medlemmar och handledare som ansvarade for arbetet med Gvergingsarbete,
samt projektledarna for “Till arbetsliv frin psykiatrin”. I nista kapitel gérs en mer detaljerad
genomgang av hur denna datainsamling gick till.

1.7 Rapportens disposition

Rapportens forsta del utgors av tre kapitel. I det foljande kapitlet (kapitel 2) gérs en fordjupad
genomgéng av insamling, bearbetning och framstéllning av data inom ramen for foreliggande
studie. I kapitel 3 presenteras intervjupersonerna, vilket ocksé ger en 6versiktlig bild av at-
géirdens malgrupp liksom de foretag som infort Gvergangsarbete.

I rapportens andra del ges en fordjupad bild av Fontinhusets arbete med atgirden infor
medlemmars anstéllning pd ett Gvergangsarbete. Denna del utgérs av tva kapitel. Det fSrsta
kapitlet (kapitel 4) ger inblick i1 klubbhusets arbete med att rekrytera arbetsplatser och med-
lemmar till tgérden. Vidare aterges arbetsgivares och medlemmars perspektiv pa rekryterings-
processen - om de erholl tillrackligt med information om atgérden, vilka deras motiv var till att
delta och vad de hade for forvintningar pd overgdngsarbetet. I det andra kapitlet (kapitel 5)
granskas klubbhusets urvals- och anstéllningsforfarande - hur de gick tillviga for att vilja ut
vilka medlemmar som skulle anstillas pa respektive 6vergangsarbete, varfor vissa av dem inte
erholl ndgot arbete, hur linge medlemmar fick vinta pa att {2 delta i tgirden, samt i vilken ut-
strackning de var delaktiga i beslutet om var de skulle arbeta.

Rapportens tredje del fokuserar pa den period d& medlemmarna var ute pé sitt Gvergangsarbete.
I det inledande kapitlet (kapitel 6) granskas Fontdnhusets inskolning av medlemmar pa deras
6vergangsarbeten. Direfter (i kapitel 7) presenteras de arbetsuppgifter som dessa arbeten ut-
gjordes av och hur deltagarna sig pa sitt arbete. I kapitel 8 underséks bemétandet av med-
lemmar p arbetsplatsen. Darefter (i kapitel 9) granskas det stod som Fontdnhuset gav anstéillda
medlemmar och berdrda arbetsgivare — vilka typer av stodinsatser som klubbhuset erbjéd och
satte in, om dessa insatser var tillrickliga samt hur detta stéd skulle kunna vidareutvecklas och
forbittras. Efter detta (i kapitel 10) foljer en sammanstéllning av vilka det var som avbrét alter-
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nativt fullfljde sin anstillning under projekttiden och vad dessa olika utfall berodde pa. I det
avslutande kapitlet (kapitel 11) far vi ta del av medlemmars och arbetsgivares erfarenheter av
atgirden liksom deras bedémning av huruvida §vergangsarbete &r en ldmplig arbetsmetod for
underlitta (f d) psykiatripatienters terging till ett aktivt arbetsliv.

Rapportens fjdrde del handlar om deltagarnas situation efter atgidrden. Hér utreds dtgirdens ut-
fall i termer av om deltagarnas syn pé att ta steget ut pa arbetsmarknaden hade férandrats, om
deras méjlighet att fa ett “eget arbete” hade Gkat samt om Svergdngsarbetet bidrog till att deras
sysselsittnings- och/eller forsdrjningssituation hade forindrats. Dérefter fSljer en diskussion
om atgirdens utfall i relation till dess méalsittning.

I rapportens avslutande del sammanfattas och diskuteras utvirderingens centrala resultat. Detta

avslutande kapitel kan lisas fristdende, eftersom det i stora drag dr upplagt som ett sammandrag
av rapporten i sin helhet.
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Kapitel 2: Insamling och bearbetning av data

Under studiens gang tillbringade jag som utvirderare &tskilligt med tid pa Fontinhuset i Malmo
- dels for att fa inblick i dess verksambhet, dels for att skapa en relation till personal och med-
lemmar pa klubbhuset. Tanken var att detta skulle underlétta insamling av data och ge en
fordjupad forstielse av det material som samlades in. Under de drygt tvd 4r som denna studie
pégick besoktes klubbhuset i genomsnitt fem dagar per manad."® Dessa bessk dokumenterades
i form av korta dagboksanteckningar.

Inledningsvis var syftet med dessa besdk att bekanta mig med klubbhusverksamheten och med
dem som arbetade dir (d v s medlemmar och handledare). Direfter kom dessa besdk frimst att
handla om att boka och genomfora intervjuer, g igenom skriftliga dokument pa klubbhuset och
att narvara vid olika sammankomster. Syftet med att sitta med p4 olika slags méten var att for-
djupa forstéelsen av den verksamhet som bedrevs pé klubbhuset. Jag satt bland annat med pa
enhetsmdten (ddr dagens arbetsuppgifier pd arbetsenheten fordelades), klubbhusméten,
kommittémdoten, Arbets- och studiemiddagar (som holls for medlemmar som var ute pa ett
6vergangsarbete, studerade eller forvirvsarbetade), samt nagot styrelseméte. Vid varje bessk
pa klubbhuset tillbringade jag en del av tiden g)é Arbets- och studieenheten for att f3 inblick 1,
och folja, deras arbete med &tgirden ifriga.'® Dirutdver satt jag bland annat med pa en av
klubbhusets enveckoutbildningar om Overgangsarbete (som hdolls for medlemmar och
handledare fran andra klubbhus), gjorde studiebestk pé arbetsplatser med Svergingsarbeten
samt deltog i klubbhusrérelsens Europakonferens i Rendsburg (se bilaga 1)."”

Under mina bes6k pa klubbhuset intog jag oftast ndgon form av observatérsroll. Jag deltog
varken 1 arbetet eller de diskussioner som fordes dér. Det forekom dock vissa moment dir jag
deltog aktivt. Detta gillde framforallt olika sociala aktiviteter. Vid varje bestk fikade och/eller
lunchade jag tillsammans med medlemmar och personal pa klubbhuset. Jag f6ljde dessutom
med p en del utekvillar som klubbhuset anordnade. P4 detta vis kom jag i kontakt med flera
av mina intervjupersoner bade innan och efter intervjutilifillena. Jag intog ocksa en mer aktiv
roll under Europakonferensen i Rendsburg. Efter att ha fatt en forfrigan om att halla ett fore-
drag om min utvérdering dir, sa beslutade jag mig for att, tillsammans med nigra medlemmar
pa klubbhuset, anordna en "workshop” om 6vergingsarbete pa konferensen (se bilaga 1).

2.1 Intervjuer med medlemmar

Inom ramen f6r denna studie intervjuades medlemmar vid tre olika tillfillen — infSr, under och
efter deras anstéllning pé ett Svergangsarbete. Tanken bakom detta uppligg var att finga deras
intentioner med att delta i &tgirden, deras erfarenheter av att vara ute pa ett vergingsarbete
samt om deras situation hade forandrats efter &tgérden.

Infor dessa intervjuer utformades specifika intervjuformuldr for respektive intervjutilifille (se
bilaga 2). Samtliga av dessa formuldr diskuterades med dem som arbetade pd Arbets- och
studieenheten. Jag genomfordes ocksd provintervjuer med en medlem, som sedan fick
kommentera formuldrens uppligg och innehdll. Dessa provintervjuer och diskussioner
resulterade i att nagra frigor lades till och att ndgon frdga formulerades om. Direfter pé-
bérjades intervjuer med medlemmar.'®

' Datainsamling pagick frén slutet av 1998 till bérjan av 2001.

' Det var denna arbetsenhet som ansvarade for arbetet med klubbhusets vergéngsarbeten och EU-projekt.

1 Konferensen pagick fran den 21 till den 24 juni &r 2000. Detta var den sjdtte konferensen av detta slag som hade
hallits i Europa.

18 Dessa intervjuer paborjades i borjan av 1999.
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2.1.1 Urvalskriterier och svarsfrekvens vid medlemsintervjuer

Intervjuer infor en anstillning pa ett vergéngsarbete

For att ringa in vilka medlemmar som stod infor en anstillning pad ett dvergingsarbete
tillimpades tva urvalskriterier. Det forsta urvalskriteriet utgjordes av att medlemmen skulle ha
anmilt sig som intresserad av att komma ut pd ett dvergéngsarbete till Arbets- och studieen-
heten.

P4 Arbets- och studieenheten fanns det en anslagstavla med namn pad dem som hade anmiilt sitt
intresse for att delta i atgéirden. Vid varje besSk pé klubbhuset uppdaterades anteckningar om
vilka det var som fanns uppsatta dir. Under sommaren 1999 satte arbetsenheten dessutom upp s
k “white-boards” med information om respektive §vergangsarbete. P4 dessa tavlor kunde med-
lemmar skriva upp sig som intresserade av ett specifikt dvergéngsarbete. Denna nya forteck-
ning inkluderades sedermera i den 16pande dokumentationen av OA-intresserade medlemmar.
Det var med hjilp av dessa tva register som det blev mdjligt for mig att identifiera vilka
medlemmar det var som ville delta i &tgérden.

Dokumentationen av OA-intresserade medlemmar pagick frén december 1998 till augusti 2000.
Detta innebar att hela projekttiden inte kom att studeras. Detta berodde dels pa att denna studie
péborjades forst i november 1998 (d v s nér projektet hade varit igéng 1 néstan ett ar), och dels
pé att de som anmilde sitt intresse i september 2000 (d v s projektets sista m&nad) inte skulle
hinna pabdrja en anstillning inom ramen for det studerade projektet. Under den studerade tids-
perioden var det sammanlagt 49 medlemmar som fanns med i dessa forteckningar, och som
ddrmed ocksé uppfyllde det forsta urvalskriteriet.

Under studiens gang visade det sig finnas ett problem med det valda forfaringssittet. Problemet
var att en del medlemmar anstélldes pé ett 6vergangsarbete trots att de inte fanns med 1 dessa
forteckningar. I dessa fall var det inte mdjligt att intervjua medlemmen innan han/hon pé-
borjade sin anstéllning.

Det andra urvalskriteriet utgjordes av att medlemmen skulle vara aktiv pa klubbhuset, och dér-
med ocksd vara aktuell for denna typ av anstidllning. Detta var det enda formella krav som
klubbhuset stillde pd medlemmar for att de skulle f& delta 1 atgérden. De som arbetade pa
Arbets- och studieenheten hjélpte till med att identifiera vilka dessa medlemmar var bland dem
som uppfyllde det forsta urvalskriteriet. Atta av 49 medlemmar ansdgs inte uppfylla detta
kriterium. Dirmed var det sammanlagt 41 medlemmar som uppfyllde bada urvalskriterierna,
och 30 av dessa medlemmar (d v s 73 procent) intervjuades infor deras anstéllning pa ett 6ver-
gangsarbete."”

Intervjuer under och efter en anstéllning pé ett Svergingsarbete

Den andra intervjun genomfordes nir medlemmen hade varit ute pa sitt dvergéngsarbete i tre
till fyra manader.”® Urvalskriterium for denna intervju utgjordes av att anstillningen skulle ha
péborjats under tidsperioden januari 1998 till och med augusti 2000. Det var totalt 28

' Bortfallet utgjordes av; en medlem som ville avvakta med intervjun, eftersom han ansdg att det inte var aktuellt
for honom att delta i Atgirden for tillfillet, en andra och tredje medlem som inte ville bli intervjuade, en fjarde
medlem som berittade att det inte lingre var aktuellt med ett Svergdngsarbete for hennes del, eftersom hon redan
hade fatt en annan sysselsittning, en femte medlem som tillkom i slutet av den studerade tidsperioden och dir det
aldrig gavs inte ndgot tidsméssigt utrymme att genomftra en intervju, och slutligen sex medlemmar som hann pa-
bérjade en anstillning innan en intervju vil kom till staind. Dessa medlemmar intervjuades dock under och efter
deras anstillning pd Svergingsarbetet.

2 Det forekom nigra fall dir medlemmen avbrét sin anstéllning inom ett par manader. I dessa fall genomfordes
denna intervju strax efter det att anstéllningen hade upphért. Det samma gillde for medlemmar som hade paborjat
sin anstillning 1 borjan av projektet.
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medlemmar som péborjade en anstillning inom ramen for denna tidsperiod.”’ Intervjuer
genomfordes med 24 av dem (d v s 86 procent).” Direfter gjordes uppfSljningsintervjuer i 22
av dessa fall?® Denna tredje, och sista, intervju genomfordes ett halvir efiter medlemmens
anstillning pa 6vergangsarbetet hade upphort.

Hela undersékningsgruppen och den totala svarsfrekvensen

Det var sammanlagt 55 medlemmar som uppfyllde urvalskriterierna for det forsta, andra
och/eller tredje intervjutillfillet. Intervjuer genomférdes med 46 av dessa medlemmar, och den
totala svarsfrekvensen uppgick ddrmed till 84 procent. Flera av dem intervjuades dessutom vid
fler 4n ett tillfdlle. Inom ramen f6r denna studie genomfordes det totalt 68 intervjuer med dessa
medlemmar.**

2.1.2 Genomférande av medlemsintervjuer

Samtliga medlemsintervjuer genomfdrdes pa klubbhuset, i ett avskilt rum med stingd dorr eller
i avskildhet p& bakgéarden. En nackdel med att utfora dessa intervjuer pé klubbhuset var att det
kunde medfora svarigheter for intervjupersonera att frigéra sig fran den miljo som de befann
sig i. Exempelvis kunde det vara himmande att framfora kritik mot den verksamhet som vi
bokstavligen befann oss mitt i. Samtidigt motverkades detta av att vi satt avskilt. Mitt generella
intryck var att intervjuade medlemmar var relativt Sppna och frisprékiga i detta avseende. 1
stillet visade det sig finnas flera férdelar med detta val av intervjulokal, som t ex smidighet
ifrdga om att boka intervjuer, bada parter kunde vara flexibla ifrdga om tider, det var en bekant
och trygg milj6 for intervjupersonen, och det var mdjligt for intervjupersonen att ta paus under
sjdlva intervjun (vilket nigra medlemmar kénde ett behov av att géra). Valet av att forldgga
intervjuerna pa klubbhuset fick ocksé en positiv inverkan pé svarsfrekvensen. Det fanns dock
andra faktorer som ocks# bidrog till att svarsfrekvensen blev hég. Flera medlemmar forklarade
att de ville stilla upp for klubbhuset och goéra en insats. I vissa fall hade det ocksa en viss
betydelse att medlemmen hade ndgon form av relation till mig som skulle utféra intervjun.
Genom att ha tillbringat tid pa klubbhuset hade jag kommit i kontakt med flera av intervju-
personerna innan de tillfrigades om de kunde tinka sig att stilla upp pa en intervju. De visste
darfor vad saken gillde nédr de fick denna forfragan. Det forekom ocksd medlemmar som sjédlva
sokte upp mig for att forhora sig om nidr det var deras tur att bli intervjuade. Under intervju-
tillfillena noterade jag dessutom en mérkbar skillnad mellan intervjuer med dem som jag hade
triaffat tidigare jamfort med dem som jag inte hade triffat forut. I det sistnimnda fallet var
intervjupersonerna i regel mer forsiktiga i sina svar, och de hade 1 regel en mer avvaktande
hallning under intervjun.

Genomforda intervjuer varade olika lidnge. Intervjuer infor och efter en anstillning varade i
ungefér en halvtimme, medan intervjuer med dem som var ute pa sina vergingsarbeten varade

! Denna siffra bygger bade pa egna anteckningar och pa den statistik som klubbhuset forde éver medlemmars
anstillningsperiod. Om vi tittar pa hela projekttiden (inklusive september ménad 2000) var det totalt 31 med-
lemmar som pabodrjade denna typ av anstillning. Utéver detta kan det ha forekommit medlemmar som var an-
stillda under en kortare period (nagon vecka), men som varken finns med i min dokumentation eller i den statistik
som klubbhuset forde. Det forekom ocksé flera medlemmar som provade ett dvergingsarbete under projekttiden,
men som sedan inte anstilldes dédr. Dessa medlemmar har inte medriknats i de siffror som uppges hir.

2 Bortfallet berodde i tre fall pa svirigheter med att fa tag i medlemmen. Dessa medlemmar tillbringade inte si
mycket tid pa klubbhuset under deras anstillning, och det gick heller inte att nd dem per telefon. I det fjarde fallet
ville medlemmen inte bli intervjuad.

# Aven detta bortfall handlade om att medlemmarna inte tillbringade tid pa klubbhuset och att det inte gick att né
dem per telefon. I det ena fallet blev medlemmen avstingd fran klubbhuset. I det andra fallet bérjade medlemmen
att studera.

% Flera av dem som 6nskade ett dvergingsarbete hann inte pabétja en anstillning inom projektets tidsram, och
dérfor genomfordes det enbart en intervju med dem.
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fran 1 till 1% timmec. Flertalet intervjucr bandades och skrevs sedan ut i sin helhet. Det var
enbart fyra (av 68) intervjuer som inte togs upp pa band. Anledningen till detta var att dessa
intervjupersoner inte ville att intervjun skulle spelas in. I dessa fall férdes anteckningar som
sedan renskrevs efter intervjun.

2.1.3 Sammanstiillning och framstiillning av intervjumaterial

Sammanstillningen av intervjumaterialet inleddes med en genomgéang av respektive intervju i
sin helhet. I samband med detta sorterades samtliga svar in under tillhérande friga. Nista steg
var att sammanfdra samtliga medlemmars svar under respektive fraga. Efter en forsta genom-
ldsning, gjordes en andra genomgang d& nyckelord stréks under i respektive svar. Nar dessa
nyckelord sammanstilits visade det sig finnas flera gemensamma beréringspunkter 1 med-
lemmarnas svar. Utifrén dessa berdringspunkter konstruerades olika teman. Svar som inte
passade in under nigot tema bildade en egen kategori (“6vrigt”). Slutligen gjordes en tredje
genomgang av samtliga medlemmars svar pa respektive frga i syfte att prova dessa temans gil-
tighet. I kommande resultatredovisning inleds respektive avsnitt med en sammanstillning av
dessa teman. Direfter gors en fordjupad presentation av respektive tema och de svar som de
utgjordes av.”

Kommande resultatredovisning innehéller flera exempel p& hur enskilda medlemmar
resonerade, eftersom det var deras erfarenheter av atgirden som stod i fokus for denna studie.
Samtliga intervjuade medlemmar har tilldelats ett fingerat namn, som uppges vid referat eller
citat frén intervjuer med dem.’® Att deras identitet skulle skyddas var nigot som samtliga
intervjupersoner informerades om inf6r en intervju. Tanken var att ddrmed underlétta for dem
att vara uppriktiga i sina svar (och eventuell kritik), eftersom de inte behdvde sta till svars for
dem offentligt. Ett annat skil var att jag inte fann n&got allménintresse av att avslgja deras
identitet. I stillet var det deras erfarenheter av atgérden som var av intresse. Samtidigt kan det
finnas ett visst intresse av att granska i vilken utstrickning det hénvisas till olika intervjuer och
Onskemal om att f6lja samma medlems svar pé olika fragor. Jag valde dérfor att anvinda mig
av fingerade namn. Min uppfattning dr ocksa att detta bidrar till att rapporten blir ndgot mer
lasvanlig.

2.2 Intervjuer med arbetsgivare

Syftet med att intervjua arbetsgivare var att belysa deras erfarenheter av att ha dvergéngsarbete
pa sin arbetsplats, och att &terge deras perspektiv pd den studerade atgdrden. Under EU-
projektet var det 16 arbetsgivare som hade Gvergéngsarbete pa sin arbetsplats. Tillsammans
hade de sammanlagt 25 Gvergéngsarbeten under projekttiden (se bilaga 3). Ambitionen var att
intervjua ett urval av dessa arbetsgivare. I detta urval efterstrivades en s stor spridning som
mojligt — arbetsgivare med kortare respektive ldngre erfarenhet av atgdrden, arbetsplatser dér
det hade respektive inte hade fungerat med atgdrden samt olika slags arbetsmiljéer dér arbetet
utgjordes av olika typer av arbetsuppgifter. Urvalet av arbetsgivare utgick dels frdn med-
lemmars berittelser om arbetet och arbetsplatsen (flertalet av medlemsintervjuerna hade
genomforts nir dessa intervjuer skulle pabérjas), och dels frén diskussioner med dem som

 De svar som dessa teman bygger pi finns 4ven redovisat i bilagor dr referat av medlemmars svar aterges under
respektive tema. Dirmed blir det ocksa mojligt for ldsaren att granska dessa kategoriseringar och dra sina egna
slutsatser.

% Jag valde ocksa att undantagsvis inte uppge det fingerade namnet. Dessa undantag gjordes dé jag fann att vissa
detaljer var viktiga att redovisa for lisaren. Didrmed Skade ocksa risken for att intervjupersonen skulle kunna
identifieras av andra pa klubbhuset. For att ingen skulle kunna f6lja évriga citat och referat frin denna intervju-
person i rapporten utlimnades det uppdiktade namnet som en extra sikerhetsatgérd. Utover detta valde jag att ta
bort olika utfyllnadsord (som “va”, “liksom” etc.) frin de citat som dterges, eftersom detta dr en del av talspraket. I
ovrigt aterges citat med samma ord och formuleringar som intervjupersonen uppgav under intervjun.
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arbetade pd Arbets- och studieenheten. Slutligen valdes sex arbetsgivare ut. Trots sitt ringa
antal hade de tillsammans haft knappt hilften av Fonténhusets 6vergingsarbeten under projekt-
tiden.

2.2.1 Genomférande av arbetsgivarintervjuer

Infor dessa intervjuer konstruerades ett intervjuformulir (se bilaga 2). Detta formulir skickades
ut till samtliga ledaméter i Arbets- och studiekommittén infor ett av deras méten, dér det sedan
blev foremadl for diskussion. Direfter kontaktades samtliga arbetsgivare via telefon. I ett fall
lyckades jag dock inte nd arbetsgivaren trots upprepade forssk.>’ I vriga fall inleddes samtalet
med en kort presentation av mig och foreliggande studie. Direfter tillfrigades arbetsgivaren om
hanfhon kunde tdnka sig att stilla upp péa en intervju, vilket samtliga av dem var villiga att
gora.”® Arbetsgivaren fick vilja tid och plats for intervjun. I fyra av fem fall utfordes intervjun
pé arbetsgivarens arbetsrum, medan en intervju genomfordes i avskildhet pa Stadsbiblioteket i
Malmé. Intervjuerna varade frén 1 till 1% timme. Aven dessa intervjuer priiglades av en
avslappnad och trivsam stimning. Samtliga intervjuer bandades och skrevs sedan ut i sin
helhet.

2.2.2 Sammanstiillning och presentation av intervjudata

Nir arbetsgivarintervjuerna skulle sammanstillas tillimpades samma tillvigagéngssitt som vid
medlemsintervjuerna. Till en bérjan ldstes varje intervju igenom i sin helhet och svaren
sorterades in under tillhdrande fragestillning. Direfter samlades samtliga arbetsgivares svar
under respektive fragestillning. Nésta steg var att sammanstilla deras svar pa respektive friga,
stryka under nyckelord och dérefter s6ka efter likheter och skillnader i deras svar. For att
minimera risken att medlemmars och arbetsgivares svar blandas samman i den 16pande texten
tilldelades respektive arbetsgivare ett nummer (fran I till och med V) i stillet for ett fingerat
namn.

2.3 Ovrig datainsamling

I det foregdende kapitlet kunde vi l4sa att en central fragestillning var att utreda bakomliggande
idéer och behov till att utveckla denna typ av &tgird. For att besvara denna fragestillning
gjordes en litteraturgenomgdng av tidigare forskning kring arbetsmetoden/klubbhusverksam-
heten samt aktuella utvirderingar och utredningar av mélgruppens levnadsfoérhallanden och
tillgang till samhailleliga stédinsatser.

Det ingick ocksd i utvirderingen att utreda Fontdnhusets malséttning, utformning och tillimp-
ning av 6vergangsarbete. For att granska detta samlades olika typer av data in. I borjan av detta
kapitel kunde vi ldsa om de observationer som utfordes pa Fontinhuset. Dirutéver gjordes en
genomging av det skrifiliga material som Fontinhuset hade producerat om verksamheten,
arbetsmetoden och EU-projektet. Under klubbhusbesdken fick jag fri tillgdng till de dokument
som fanns pa klubbhuset. Dessa dokument utgjordes bland annat av informationsbroschyrer,
verksamhetsberittelser, métesprotokoll, dokumenterade utvecklingssamtal med medlemmar,
“papers” som presenterats pd klubbhuskonferenser samt Fonténhusets projektansdkan, liges-
rapporter och slutrapportering till EU. Ytterligare en killa som granskades var klubbhusets
egen tidning, som kallades for Fontdnmagazinet. Denna tidning gavs ut p4 méanatlig basis. Inom
ramen for denna studie gjordes en genomgang av de nummer som publicerades frin november
1998 till mars 2001, d v s sammanlagt 29 nummer.

%7 Forst var arbetsgivaren bortrest. Direfter var han upptagen i olika moten vid de tillfillen som jag fSrsokte nd
honom.
%8 Arbetsgivarintervjuerna genomfordes i borjan av varen 2001.
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En sista typ av datainsamling utgjordes av intervjuer med dem som arbetade med atgirden och
EU-projektet. Till att boérja med genomfSrdes en gruppinterviu med dem som arbetade pé
Arbets- och studieenheten”® Syfiet med denna intervju var att erhélla information om hur
klubbhuset arbetade med den studerade arbetsmetoden.” Intervjun utgick frén en intervjuguide
och pagick i ungefir tva timmar (se bilaga 2).>' Efter intervjun renskrevs de anteckningar som
hade forts.*? Slutligen gjordes ocksé en intervju med projektledarna for EU-projektet.”> De var
sedan en ldngre tid handledare p& klubbhuset, och en av dem blev sedermera forestdndare pé
Fontinhuset. Syftet med denna intervju var att f& en mer 6vergripande (och dven historisk) bild
av klubbhusets arbete med atgirden och det studerade projektet. Till skillnad fran Svriga inter-
vjuer var detta inte en regelritt intervju. Det var snarare ett samtal kring vissa centrala frige-
stéllningar. Samtalet pagick i 1 % timme. Det spelades in p& band och skrevs sedan ut i sin
helhet.

* Intervjun genomfSrdes den 26:¢ maj 1999. Det var ett par handledare och tre medlemmar som arbetade pé en-
heten som deltog.

%% Observationer gjordes for att fordjupa denna kunskap.

*! Dessa tvé timmar inkluderar diverse avbrott. Intervjun fick avbrytas vid ett flertal tillfillen p grund av att hand-
ledare/medlemmar kom in pa enheten och behtvde ha svar pé olika frigor.

32 P4 grund av ett tekniskt fel p& bandspelaren fordes det enbart anteckningar under denna intervju.

33 Hagstrom och Ahlblom (1999-12-14).
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Kapitel 3: Presentation av intervjupersoner

Det hidr kapitlet inleds med en sammanhallande presentation av samtliga intervjuade med-
lemmar. Direfter foljer en kort presentation av intervjuade arbetsgivare och de foretag som de
representerade.

3.1 Intervjuade medlemmar — atgiirdens malgrupp

Den forsta frigan att besvara dr hur linge dessa personer hade varit medlemmar 1 klubbhuset
och om de hade ndgon erfarenhet av Svergingsarbete sedan tidigare.** Det visade sig att den
genomsnittliga ldngden pa medlemskap i klubbhuset 1ag pa tre till fyra ar vid intervjutillfillet.
Léngden pa medlemskapet varierade dock fran ett par ménader och upp till 14 &r. Det framkom
ocksd att tvd femtedelar av intervjupersonerna hade tidigare erfarenhet av nagot eller ndagra
overgangsarbeten. Detta gillde framforallt dem som hade varit medlemmar i Fontinhuset
under en ldngre tid.

Nista friga att utreda dr vad som karaktiriserar intervjugruppen utifrén olika bakgrunds-
variabler (se tabell 1). Nar det géller gruppens dlderssammansdttning framkom det att samtliga
intervjupersoner var mellan 20 och 59 ar, d v s i arbetsfor dlder. Det var nigot fler medlemmar i
de ovre alderskategorierna (40 till 59 ar) jamfort med de ligre aldersgrupperna (20 till 39 ar),
men Overlag var fordelningen mellan olika ldrar relativt jimn. I dvrigt visade sig intervju-
gruppen vara relativt homogen. En 6vervidgande andel (70%) var mdn, och flertalet av dem
fodda i Sverige. Enbart var sjunde medlem var fodd utrikes, och av dem hade flertalet bott i
Sverige under en relativt lang tidsperiod (mellan ett och nigra decennium). Vidare hade dessa
personer i regel en relativt ordnad bostadssituation, antingen i form av ett forstahandskontrakt
pa en hyreslidgenhet eller dgde de en bostadsritt/villa. I nagot fall blev medlemmen dock utan
bostad under studiens ging (se fotnot 3 i tabell 1). Avslutningsvis visade det sig att flertalet
intervjupersoner vara ensamboende. Det var enbart nigra fall som de bodde tillsammans med
en partner, och i ett par fall var de ensamstdende med barn som bodde hos dem. Flera av dem
hade dock barn som inte bodde hemma. De bodde i stillet hos den andre forildern, i familje-
hem eller i eget boende. Flera intervjupersoner berittade ocksid om hur deras relationer till
familjen (foréldrar, syskon, partner och/eller barn) och anhdriga hade forsdmrats/anstriingts pa
grund av deras psykiska ohilsa. En del av dem vittnade dessutom om avsaknad av sociala
kontakter och isolering frin omvirlden.

* Fontinhuset hade négra dvergangsarbeten nir projektet drogs iging.
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Tabell 1 Fordelning av kon, dlder, fodelseland, boende och familjestruktur hos malgruppen

Karaktiristika Samtliga intervjuade medlemmar
Alder Andel (n = 46) Antal (n = 45)"
20-29 ar 16% 7

30-39ar 24% 11

40-49 ar 31% 14

5059 ar 29% 13

Kon Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Man 70% 32

Kvinna 30% 14

Fodd i Sverige/utrikes Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Sverige 85% 39

Utrikes 15% 7

Boende Andel (n = 46) Antal (n = 44)"
Egen ligenhet/villa® 86% 38

Inneboende (partner/forildrar)’ 5% 2

Ligenhet via socialtjinsten 2% 1
Gruppboende/institution* 7% 3

Familjetyp® Andel (n = 46) Antal (n = 45)"
Ensamstiende utan hemmavarande bam 82% 37
Ensamstaende med hemmavarande barn 4% 2

Par utan hemmavarande bam 4% 2

Par med hemmavarande barn® 9% 4

! En intervjuperson ville inte uppge alder, boende- eller familjesituation. I ett annat fall stilldes inte frigan om personens
boendesituation p g a avbrott under intervjun.

2 Flertalet av dessa medlemmar hade forstahandskontrakt pa sin hyresligenhet. I nigot fall 4gde medlemmen en villa och i
nagra fall en bostadsritt.

3 En av dessa intervjupersoner blev sedermera utan bostad, flyttade till olika gruppboenden och slutligen till en egen ligenhet.

4 Tv# av dessa medlemmar skrevs ut frén aktuell institution och flyttade direfter till en egen ligenhet.

* En intervjuperson som var sambo (enligt ovanstiende tabell) blev ensamstiende, medan situationen var den motsatta for en
annan intervjuperson.

3.1.1 Medlemmars resurser i termer av utbildning och arbetserfarenhet

Utbildning och arbetserfarenhet dr nigra faktorer som paverkar en persons méjlighet att komma
ut pa arbetsmarknaden. Exempelvis inverkar detta pa i vilken utstrickning en person uppfyller
de kompetenskrav som stills p& olika typer av arbeten. Vi ska nu titta nérmare pa vilken
utbildningsniva och tidigare arbetserfarenhet som dessa medlemmar hade.

Nir det giller utbildning var det en relativt stor spridning mellan olika utbildningsnivéer inom
intervjugruppen (se tabell 2). Det forekom sévil 1ag- som hogutbildade medlemmar. Samtliga
av dem hade avslutat sin grundskoleutbildning (alternativt folkskola). Samtidigt framkom det
att tvd femtedelar av dem inte hade avslutat ndgon gymnasial utbildning — knappt var femte
medlem hade enbart grundskoleutbildning, var tionde medlem hade paborjat, men avbrutit,
gymnasial utbildning och var sjunde medlem hade avslutat ndgon form av yrkesutbildning.*®
Medlemmar som hade avbrutit sina studier pd gymnasiet, liksom ngra av dem som enbart hade

3 Medlemmarnas yrkesutbildning omfattade mellan ett och tre ars studier varvat med praktik.
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grundskoleutbildning, betonade att deras utbildning var otillricklig. De ansag att de behdvde
studera vidare om de skulle kunna komma in pa arbetsmarknaden. Ovriga medlemmar (59
procent) hade avslutat sina studier pd gymnasiet. Merparten av dem hade dessutom studerat
vidare pa universitet eller hgskola. En del av dem hade avslutat sina studier och tagit ut sin
examen.’® Andra medlemmar hade avbrutit sina studier, ofta pa grund av psykisk ohlsa. De
hade studerat ndgot/nigra &r pa universitet, men inte tagit nigon examen.”’ Sammanfattningsvis
kan vi konstatera att denna grupp var relativt heterogen ifrdga om utbildningsniva. Det forekom
en stor spridning mellan 14g- och hégutbildade medlemmar. Samtidigt hade samtliga av dem
avslutat sin grundskoleutbildning, och en knapp majoritet hade gymnasial eller hégre
utbildning.

Spridningen inom intervjugruppen var dven stor ifrdga arbetserfarenhet — fran att inte ha nagot
direkt arbetserfarenhet till att ha 16nearbetat i 6ver 20 ar (se tabell 2). Drygt var tionde medlem
uppgav att de saknade arbetserfarenhet. Samtliga av dem hade dock haft ndgon form av
praktikplats och/eller kortare perioder av feriearbete. I ett fall hade medlemmen arbetat i sitt
hemland, men inte 1 Sverige. Han berittade om hur svart det var att fa arbete i Sverige, trots
arbetserfarenhet och universitetsexamen fran hemlandet. Under sina drygt tio &r i Sverige hade
han enbart lyckats f& ndgon enstaka praktikplats. I resterande fall hade medlemmen
arbetserfarenhet sedan tidigare - tvd femtedelar av intervjupersonerna hade l6nearbetat i mellan
ett och tio dr, och knappt hilften av dem hade arbetat i 6ver tio ar. I flertalet av dessa fall hade
medlemmen nigon ging haft en relativt fast forankring pa arbetsmarknaden.’® Samtidigt hade
de haft en relativt svag, eller helt saknat, férankring i arbetslivet under senare tid. En del av
dem hade pendlat mellan arbete, arbetsloshet och/eller sjukfranvaro, och flera av dem hade stétt
utanfor arbetsmarknaden sedan en lidngre tid. Det férekom ocksd medlemmar som aldrig hade
haft ndgon fast eller varaktig forankring pa arbetsmarknaden. De hade enbart haft korta och
tillfalliga anstéllningar.

Tabell 2 Férdelning av utbildningsniva och arbetserfarenhet hos malgruppen

Karaktiristika Samtliga intervjuade medlemmar
Utbildning Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Avslutad folkskola/grundskoleutbildning' 17% 8

Oavslutad gymnasial utbildning 9% 4

Avslutad yrkesutbildning 15% 7

Avslutad gymnasial utbildning 24% 11

Oavslutade hégskole-/universitetsstudier 15% 7

Avslutade hogskole-/universitetsstudier 20% 9
Arbetserfarenhet Andel (n = 45)" Antal (n = 45)'
Ingen - enbart kortare feriejobb/praktik 13% 6

1-5ar 27% 12

6—10 ar 16% 7

11-154ar 18% 8

16 - 20 ar 11% 5

21ar eller lingre 16% 7

! En intervjuperson hade svart uppskatta hur manga 4r som hon hade arbetat.

% Dessa personer var exempelvis utbildade till sjukskoterska, arkeolog, beteendevetare, socionom, civiltrafik-
ingenjor, forskolelidrare och en medlem hade en fil. kand. i psykologi.
%7 Dessa medlemmar hade studerat sprik, etnologi, konstvetenskap, religionshistoria, pedagogik, sociologi,
?sykologi, ekonomi och/eller juridik.

® Dessa medlemmar hade varit tillsvidareanstillda i nagot &r och upp till 20 r.

21



Det visade sig att intervjuade medlemmar hade erfarenhet fran en rad olika yrkesomrdden. For
kvinnliga medlemmar utgjordes de vanligaste arbetsomrddena av hilso- och sjukvérd samt av
service- och omsorgsarbeten, medan manliga medlemmar framst var dverrepresenterade inom
omréden som industriell sektor och byggbranschen.® Dirutéver riknade medlemmar upp en
rad andra yrken som de hade erfarenhet av — vaktmadstare/fastighetsskétare, datatekniker/
programmerare, afférsbitride, sekreterare, arkeolog, korrekturldsare, Oversidttare, modell,
militdr, sjoman, platslagare, glasblésare, stidare/stéderska samt egen foretagare. Négra med-
lemmar hade dven haft skyddat arbete under vissa perioder.* Med andra ord var det en om-
fattande lista 6ver olika yrken som fanns representerade i intervjugruppen. Det visade sig att
flera medlemmar hade en forhallandevis bred yrkeserfarenhet, eftersom de hade arbetat inom
flera olika omrdden under sin yrkesverksamma tid. En del av dem hade enbart haft 13g-
kvalificerade yrken, medan andra hade erfarenhet av badde lig- och mer hdgkvalificerade
arbeten. Det forekom ocksd ndgon medlem som frimst hade haft relativt avancerade arbeten.
Dirmed kan vi konstatera att undersdkningsgruppen var heterogen dven ifrdga om arbetser-
farenhet.

3.1.2 Tid utanfor arbetsmarknaden

Ett utmirkande drag for intervjugruppen var att samtliga av dem stod utanfor arbetsmarknaden,
med undantag f6r en medlem som var langtidssjukskriven, men fortfarande var anstilld. Av
dem som hade varit ute i arbetslivet hade knappt var tredje intervjuperson statt utanfor arbets-
marknaden i mindre dn fem &r, medan var tredje medlem inte hade arbetat pd mellan fem och
tio ar. I resterande fall var det tio ar eller mer sedan medlemmen hade haft ett 16nearbete. Det
visade sig ocksa att det i regel var psykisk ohilsa, och ofta ldngvariga vistelser pa olika
psykiatriska kliniker, som 14g till grund for dessa avbrott frén arbetslivet.*!

Tabell 3 Tidsperiod utanfor arbetsmarknaden och deltagande i atgéirder

Karaktiristika Samtliga intervjuade medlemmar
Tid utanfor arbetsmarknaden Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Har inte arbetat tidigare 13% 6

Upp till fem ar 26% 12

Mellan fem och tio &r 30% 14

Mellan tio och 15 ar 17% 8

Mellan 15 och 20 ar 9% 4

Mer 4n 20 &r 4% 2

Har deltagit i andra dtgdrder’ Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Ja 83% 38

Nej 17% 8

! Flertalet av dessa medlemmar hade deltagit i flera atgarder under de perioder som de statt utanfor arbetsmarknaden.

* Dessa arbetsomraden baseras pa den indelning som arbetsformedlingen tillimpar. Inom ramen for service och
omsorgsarbeten hade medlemmar arbetat som frisor, forskolelérare, bamskaotare, personlig assistent, koksbitride
och receptionist, medan yrken inom hdlso- och sjukvirden utgjordes av sjukskoterska, vérdbitride och
socialsekreterare. Medlemmar som hade varit inom den industriella sektorn, hade arbetat som grovarbetare,
fabriksarbetare, truckforare eller lagerarbetare.

0 Exempelvis hade ett par medlemmar arbetat pi Samhall.

1 1 nagra fall var det en kombination av psykisk och fysisk ohilsa som ldg bakom att medlemmen stod utanfor
arbetsmarknaden. I ndgot annat fall var medlemmen arbetslos. I nagra enstaka fall fsrekom ocksé andra skil till att
de stod utanfor arbetsmarknaden - missbruksproblem, utbrindhet” samt fingelsevistelser.
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Under de perioder som intervjuade medlemmar hade sttt utanfsr arbetsmarknaden hade fler-
talet av dem deltagit i diverse rehabiliteringsatgdrder och/eller arbetsmarknadspolitiska at-
gdrder (se tabell 3). Det visade sig att de frimst hade deltagit i atgirder som arbetsterapi,
arbetsrehabilitering, arbetstréining, beredskapsarbete, arbetsplatsintroduktion (API), arbetslivs-
introduktion (ALU) och diverse andra former av praktik. Dessa atgérder drevs oftast i forsik-
ringskassans, arbetsformedlingens och/eller arbetsmarknadsinstitutets (AMI) regi.*? Alla
medlemmar hade dock inte varit foremal for nigon atgird. Det forekom exempel didr med-
lemmen hade statt utanfor arbetsmarknaden i néstan 20 ar utan att ha deltagit i nigon form av
atgird.

Intervjupersonernas erfarenheter av att delta i dessa atgérder skilde sig &t. Nagra av dem ansag
att de var mycket givande, medan andra tyckte att de inte fick ut ndgot av att delta i atgirder av
detta slag. Exempelvis berittade en medlem (Lars) att nidr han hade haft olika praktikplatser
genom arbetsférmedlingen och AMI s& hade dessa myndigheter; ”lovat mycket stéd, men
sedan limnades man helt &t sitt 6de”. Det visade sig att flera medlemmar hade liknande
erfarenheter. De fann att utlovat st6d visade sig vara bristfilligt eller obefintligt. I bilaga 8
sammanstills medlemmars jaimforelser mellan dessa atgirder och 6vergdngsarbete.

3.1.3 Foérsorjningssituation

Samtliga medlemmar forsérjde sig genom sociala formaner och/eller bidrag innan de deltog i
atgérden. De flesta av dem var beréttigade till nigon form av ersittning fran socialforsikringen,
oftast fortidspension eller sjukbidrag (se tabell 4). Det visade sig dock att flera av dem hade
relativt 18ga ersdttningsnivder pd dessa forméner. Néstan hilften av dem fick komplettera
pensionen/sjukbidraget med bostadsbidrag. Drygt var femte medlem var inte berittigad till
nédgon ersdtining frén socialforsakringen. De forsérjde i stéllet sig med hjilp av forsérjnings-
stod.” Hir &terfinner vi flertalet av dem som saknade arbetserfarenhet. Detta visade sig ocksé
vara den frimst anledningen till att de stod utanfor de generella trygghetssystem.

Tabell 4 Milgruppens forsorjningssituation infor en anstiillning i ett Svergangsarbete

Typ av forsorjning’ Andel (n = 46) Antal (n = 46)
Foértidspension 39% 18
Sjukbidrag 28% 13
Sjukpenning 9% 4
Arbetsloshetsersiittning 2% 1
Forsorjningsstod 22% 10

'] tabellen terges intervjupersonernas huvudsakliga forsérjningskilla.

3.1.4 Psykiska funktionshinder

Klubbhuset r till for personer som ér, eller har varit, i kontakt med psykiatrin. I stillet for att
utreda vilka diagnoser medlemmarna hade fatt inom sjukvérden s3 tillfrigades de om de ansig
sig ha nigra psykiska problem/funktionshinder som inverkade pa deras arbetsfSrméga och
mdjlighet att komma in p& arbetsmarknaden (och i sa fall vilka).

Det visade sig att knappt tvd femtedelar av de intervjuade medlemmarna ansdg att de inte
lingre hade négra psykiska besvir som inverkade pa deras arbetsformaga.** Diremot be-
tonade flera av dem att det var ett stort steg for dem att atervinda till arbetslivet — dels for att de
hade stitt utanfor arbetsmarknaden under foérhéllandevis l&nga perioder, dels for att de var

“2 I nagra fall hade medlemmarna dessutom deltagit i arbetsrehabilitering inom psykiatrin och/eller praktik som an-
ordnats av socialtjansten.

* Tidigare benimning for forsorjningsstod var socialbidrag, d v s ekonomiskt bistind enligt socialtjinstlagen.

“ Flera av dem berittade samtidigt att de tidigare hade haft nigon form av psykisk stérning som hade inverkat pa
deras arbetsformaga.
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osiikra pd sig sjélva och hade daligt sjélvfortroende. De tog dven upp olika barrifirer som
hindrade dem frén att komma in pé& arbetsmarknaden - det var svért/oméjligt for dem att hiavda
sig i en hérd konkurrens om arbeten och arbetsgivare hade férdomar mot dem som tidigare
hade haft ndgon form av psykisk stoming. I nista avsnitt kan vi lisa mer om medlemmars
svarigheter med att komma in pé arbetsmarknaden.

Ovriga medlemmar tog upp olika slags funktionshinder som de ansig inverka pé deras arbets-
forméga. Knappt var tredje intervjuperson betonade att han/hon var vdldigt kdnslig for stress.
Niér dessa personer utsattes for stress fick de svar angest (panikangest), vilket ocksé medforde
fysiska smirtor i vissa fall. Flera av dem betonade att en lugn arbetsmiljs, med utrymme att
utfora sina arbetsuppgifter i1 sin egen takt, var en forutséttning for att de skulle klara av ett
arbete. Ett annat problem som flera medlemmar tog upp var att de hade svarigheter med social
samvaro. Var sjunde medlem tog upp att detta inverkade pa deras mojligheter att ta sig in pa
arbetsmarknaden. De berittade exempelvis om sina sociala fobier, att de var introverta, och att
de hade svart for att fi kontakt med andra. Andra besvir som uppgavs var dferkommande
depressioner, somnstorningar/koncentrationssvarigheter, samt osdkerhet och nervositet.*® Var
tredje medlem hade ndgot av dessa tre besvir, och de ansdg att det hade en negativ inverkan pé
deras mojligheter att ta sig in pa arbetsmarknaden.*® Négra av dem i den sistnimnda gruppen
berdttade att nervositeten bidrog till att de spinde sig, vilket resulterade i att de snabbt blev
trotta och stela i kroppen. Ett par av dem fick dessutom svar virk av dessa spinningar.

I 6vrigt tog var tionde medlem #ven upp andra psykiska besvir/funktionshinder som hade en
negativ inverkan pa deras mojligheter att {3 ett arbete. Exempelvis uppgav en medlem (Verner)
att han hade “forf6ljelsemani”, medan en annan medlem (Petter) berittade om sina hallucina-
tioner. Ytterligare ndgon medlem (Gunnar) kunde enbart arbeta i perioder, eftersom han var
“manodepressiv”’. Aven om medlemmar inte tillfrigades om vilka diagnoser de hade fatt, si
forekom det intervjupersoner som beriittade om dessa. Detta illustreras bland annat i féljande
intervjuutdrag:
For mig kan man ju ha en lika hog trave som vid Palmeutredninger/.../Jag har fortfarande inte fatt
nigon diagnos fastdn att jag snart har varit sjuk i fem ar. De siger att i princip har jag panikingest-
syndrom, tvingssyndrom, manodepressivitet, jag har schizofreni och paranoia...sd jag har hela
registret. Men jag har lyckats ganska bra dnda. Till min egen forvining har jag tagit mig ur min
tunga tvangsproblematik nistan helt sjilv. (Staffan)
Slutligen framkom det ocksd att var sjunde medlem led av fysiska besvir som hade en negativ
inverkan pa deras arbetsforméga. Négra medlemmar hade besvir med ryggen, medan nigon
annan hade problem med balanssinnet. I ett fall hade medlemmen fatt diverse skador efter att
ha varit med om ett par trafikolyckor. Till f6ljd av detta hade han bland annat virk i sina fotter.
Ytterligare en medlem hade fatt fysiska skador av ldngvarigt alkoholmissbruk. Avslutningsvis
tog ndgra medlemmar upp att deras arbetsformaga péverkades av deras biverkningar frén sin
psykofarmaka.

3.1.5 Svirigheter med att komma ut pa arbetsmarknaden

Under intervjutillfillet stilldes det dven mer generella frigor kring varfér medlemmen hade
stitt utanfor arbetsmarknaden och vilka svérigheter som han/hon hade med att (&ter) komma in
pé arbetsmarknaden (se bilaga 2). Medlemmarnas svar pd dessa frigor kom frimst att handla
om vad som hindrade (och forsvarade) deras éterintrdde pa arbetsmarknaden (se tabell 5).

* Nir det giller osdkerhet och nervositet kunde vi tidigare lisa att flera av dem som inte ansdg sig ha nagra
psykiska funktionshinder ocksa var osékra pa sig sjilva. Skillnaden var dock de inte ansig att detta inverkade pé
deras mojligheter att fa ett arbete.

%6 Ungefir var tionde medlem uppgav respektive besvar.
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Tabell 5 Milgruppens svarigheter med att komma ut pa arbetsmarknaden’

Svérigheter Andel (n = 46) Antal (n = 46)

Strukturella hinder: 74% 34

- f6r hog alder/svart att fa ett arbete efter man har fyllt 50 ar

- uppfyller ej kompetenskrav/otillricklig utbildning

- hég arbetslshet/brist pa arbeten/hard konkurrens om arbeten

- "stimplad”/diskriminerad/svért att f& arbete nir man har haft ndgon psykisk
storning/har luckor i tidigare arbetsliv (arbetsgivare vagar inte satsa)

Ohilsorelaterade hinder: 52% 24
- behdver forst bli frisk/klarar inte ett eget arbete dn

- tal inte stress/dr 6verkinslig/blir 14tt deprimerad/litt for att fa panikéngest
- kan enbart arbeta i perioder, #r sjuk periodvis

Behov av arbetsrehabilitering: 33% 15
- behover forst arbetstrining/vill prova att arbeta regelbundet med fasta tider
- behdver prova om jag klarar av att arbeta igen, oséiker pa min arbetsférmaga
- behdver forst prova att arbeta och dérigenom bygga upp ett sjalvfortroende

Har inga direkta svirigheter: 13% 6
- har inga direkta svérigheter att arbeta idag
- det ser ljusare ut pa arbetsmarknaden idag
- har aterfatt min arbetskapacitet

I'I tabellen redovisas andelen medlemmar som uppgav respektive typ av svirighet. Om en medlem uppgav flera svérig-
heter/hinder inom olika teman, sa finns detta redovisat under respektive tema. Olika teman utesluter alltsd inte varandra. I
tabellen gors dven ett referat av de svar som f6ll inom ramen for varje tema.

I tabellen ovan finner vi att knappt tre fjirdedelar av de intervjuade medlemmarna ansag att det
fanns olika strukturella hinder som forsvarade deras éterintrdde pd arbetsmarknaden. Dessa
hinder var framforallt kopplade till arbetsmarknadens utformning och premisser liksom arbets-
givares (negativa) attityder. Flera medlemmar ansig att de hade svért att hivda sig i en allt
hardare konkurrens om arbeten, exempelvis pé grund av hog alder eller otillrdcklig utbildning.
Foljande citat 4r ett exempel pa hur dessa medlemmar resonerade:

Det dr totalt omdjligt for mig. Jag foljer med vad som hinder i Sverige och andra linder. Jag vill
ha ett jobb, men det gar inte néir inte ens alla som gér ut ur skolan kan fa ett arbete. I stillet &r det
OA eller nagot liknande som kan utgéra ett alternativ fér mig. Det kiinns jobbigt att inte ha nagot
arbete.. . framforallt ndr man triffar slikten och ska forsdka att forklara vad man sysslar med.
(Holger)
Medlemmar betonade &ven svéarigheter med att hivda sig i konkurrensen pa grund av att arbets-
givare var ovilliga att satsa pa personer som hade haft ndgon form av psykisk stérming och stétt
utanfor arbetsmarknaden under lingre perioder pd grund av sjukdom eller arbetsidshet.
Exempelvis berittade en medlem (Asa) att; “jag far inget arbete...inte med min bakgrund. Det
ar kort. Det skulle 1 sa fall vara om jag kan komma in nigonstans och f& en chans att visa vad
jag gér for’. Foljande intervjuutdrag utgdr ytterligare ett exempel pd hur dessa medlemmar
resonerade kring detta:
Sviarigheten dr den att arbetsgivarna ar blinda pé betyg. Det 4r vad har du gjort och vad gjorde du
sedan. Skulle jag komma och séga att jag sist jobbade 1995 ir jag kord. DA tittar de inte pa vad jag
skulle kunna géra idag, utan de tittar pa vad jag inte har gjort pd dom hir dren. Och det ir fel, for
dven om jag har sjukbidrag, s& jobbar jag aktivt pa huset [Fontinhuset]. Detta 4r mitt jobb som jag
ser det. Grejen ir att jag har sjukbidrag for att jag inte 4r redo att gi ut i arbete pa de hir villkoren
som finns/.../att jag inte jobbat, det 4r det som blir fel/.../det 4r likadant om du har suttit inne for
rattfylla eller ndgot sadant. D4 dr du stémplad och da duger du inte till nigonting annat heller/.../

...5d den frdamsta svarigheten ar just det hdr med...
...ja, det dr det hiar med att dom stdmplar minniskor/.../- Har du varit borta si linge? Hur ska du
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da kunna fixa detta? DA vet man att man kanske inte gor det, men hur ska jag veta att jag inte gér
det om jag inte far en chans? (Josefin)

Samtidigt som dessa medlemmar pekade pé olika strukturella férhallanden som hindrade (eller
i alla fall forsvarade) deras aterintrdde pa arbetsmarknaden s4 tillade en del av dem att de trots
allt fortsatte att kiimpa. Andra hade mer eller mindre gett upp. Det framkom ocksé exempel pa
att myndigheter gav upp, vilket féljande intervjuutdrag illustrerar:

/.../Jarbetsformedlingen sa att som du har det sa har vi inte alls nigot att erbjuda/.../sa nu &r jag inte

sokande pa af och har ingen kontakt med dem och dé finns inte de mdjligheterna att 3 jobb, for
det dr svart att ska jobb.

En annan omstindighet som forsvdrade medlemmars aterintride pa arbetsmarknaden var
ohdlsorelaterade hinder. Intervjupersoner som belyste denna problematik berittade att de forst
behdvde koncentrera sig pé att bli friska innan de kunde klara av att arbeta ute i1 det reguljdra
arbetslivet.*’ Exempelvis berittade en av dem (Bo) att; “det r vildigt svéirt for min del. Jag har
mycket att bearbeta innan jag kommer igdng...om jag nigonsin gor det. Det skulle i sé fall vara
genom ett OA som sedan leder till en fast anstillning”, medan en annan medlem konstaterade
foljande:

For det forsta s maste jag kunna klara min vardag smirtfritt...halla rent hemma, komma i ritt tid,

dta och allt det dir. Jag maste klara mitt vardagsliv helt enkelt. Sedan kan jag borja jobba direkt,

men jag vill helst avsluta mina studier forst [Staffan berdttar om vilken universitetsexamen som

han vill ta]. Det lir ta ritt lang tid innan jag kan borja plugga igen. Sjukdomen péverkar vildigt
mycket - mina tvingshandlingar och min &ngest och sa... (Staffan)

Det forekom ocksd medlemmar som tog upp hur deras psykiska funktionshinder inverkade pa
deras arbetsférmaga. Detta begrinsade deras valmdgjligheter av arbete och arbetsplats, vilket i
sin tur forsvarade ett aterintride pd arbetsmarknaden. S&hir uttryckte sig exempelvis en med-
lem om detta:
Jag har litt for att g in i en depression och fa angest. Det #r svart att hitta ett arbete med min bak-
grund. Jag ir overkiinslig och har angest, panikangest, och jag blir blockerad ibland. Till exempel
klarar jag inte av bullriga miljder eller stress. Jag vill ha ett sjilvstindigt arbete och ha mojlighet

att sjilv styra min tid. Sen tycker jag att det vore skont med ett eget rum s att man kan dra sig till-
baka nir man kinner att man behover det och fa sitta och arbeta i fred. (Hakan)

Flera av dessa medlemmar kinde sig inte redo for att steget ut pd arbetsmarknaden. Detsamma
gillde for medlemmar som betonade att de forst behdvde ndgon form av arbetstrdning och fa
mojlighet att festa sin arbetsformdaga innan de kunde ta detta steg (se tabell 4). De behévde
(&ter) ldra sig att hantera en arbetssituation - att utfora arbetsuppgifier sévél som att umgas
socialt pa en arbetsplats — och testa sig sjdlva om de klarade av detta.

Avslutningsvis forekom det ocksd nigra medlemmar som inte ansdg sig ha ndgra direkta
svarigheter med att komma in pd arbetsmarknaden. Deras svar handlade dock frimst om att de
tyckte att de klarade av att arbeta. Exempelvis svarade en medlem (Sofia), att 4&ven om det blev
allt svarare for henne att komma tillbaka till arbetslivet ju ldngre tid hon var sjukskriven, s
kénde hon sig “’starkare och mer motiverad. Jag kdnner att nu har jag kapacitet att arbeta igen”.
Samtidigt visade det sig att dessa medlemmar fortfarande kénde att det var ett stort steg att ater
borja 16nearbeta, och ett par av dem var fortfarande tveksamma till om de var redo for att ater
ta steget ut pa arbetsmarknaden.

47 Aven om drygt tre femtedelar ansdg sig ha olika funktionshinder som inverkade pa deras méjligheter att komma
ut pd arbetsmarknaden (vilket vi kunde ldsa om i det foregéende avsnittet) sd var det enbart hilften av med-
lemmarma som tog upp detta som ett hinder nir det gillde att komma in pa arbetsmarknaden.

26



3.2 Presentation av intervjuade arbetsgivare

Intervjuade arbetsgivare representerade allt frdn sma fOretag och bolag, till stdrre inter-
nationella foretag, I samtliga fall hade dessa foretag haft Gvergdngsarbeten pa fler in en
arbetsplats/avdelning.*® Dessa arbetsplatser/avdelningar varierade i personalstorlek - fran ett
fatal och upp till 250 anstillda. De skilde sig ocksa at ifrdga om typ av arbetsplats (dagstidning,
hotell, restaurang, skolkok, skola och verkstad). Overgingsarbeten pi dessa arbetsplatser/avdel-
ningar utgjordes dessutom av olika slags arbetsuppgifter (kontorsvaktmaistare, lokalvardare,
diskare, lagerarbetare, preparerare, tridgérdsarbetare och kéksbitrade). I tablé 1 finner vi ocksa
att det dessutom férekom en variation ifrdga om hur ldnge dessa foretag hade haft 6vergangs-
arbeten, 1 vilken utstrickning medlemmar hade fullfoljt respektive avbrutit sina anstillningar
dér samt om foretagen hade upphdrt med 6vergéngsarbeten vid nagot tillfille eller ej.

Tabla 1 Forekomst av dvergingsarbete pa studerade arbetsplatser’

Foretag I Foretag 11 Foretag II1 Foretag IV Foretag V?
Antal 3r med OA: Knappt3 ar | 4till5ar 1% ar Knappt2 4r | A:%ar.
B: Knappt 2 ir
Antal OA: 112 113 1tll3 2 Al
(som pagétt parallellt) (har varierat )| (har varierat ) | (har varierat) B: 4

Antal anstillda medlemmar:| 5 (fallfslity | 4- 5 (fullfoljt) |2 (Fullfslit) | 3 (fullfoljt) | A: 1(fulifsljt)

(anstillningar som pégick 1 (avbrutit) 1 (avbrutit) 2 (avbrutit) B: 8-9 (fullfoljt
vid intervjutillfillet har ej Nagra som Nagra som
réknats in) har provat & | har provat &

inte fullfsljt. | inte fullfoljt.

Om arbetsgivaren har upp- | Ja Ja Ja Nej A:Negj
hért med OA vid nagot B:Ja
tillfille:

! Uppgifterna i tablan giller hur detta sig ut vid intervjutillfillet varen 2001. Fér att undvika att dessa uppgifter underlattar en
identifiering av arbetsgivarna nir deras svar presenteras framover sa gjordes det en annan numrering av de studerade foretagen
i denna tabla 4n den som tillimpas i den fortlépande texten.

2] det hir fallet hade den intervjuade arbetsgivaren ansvarat for Gvergangsarbete pa tva olika foretag.

3.3 Sammanfattande diskussion

I detta kapitel har vi fatt inblick i vad som karaktériserar dtgirdens mélgrupp. Denna visade sig
vara heterogen i flera avseenden, som t ex &lder, hilsa, utbildning och arbetserfarenhet. Detta
indikerade i sin tur att dessa personer hade olika forutséttningar och behov av stéd for att atergd
till ett aktivt arbetsliv.

Det visade sig ocksé finnas flera gemensamma drag hos malgruppen. Till att bérja med hade
samtliga av dem haft kontakt med psykiatrin. Vidare var en évervigande andel (86 procent) av
dem ensamstiende. Flera medlemmar vittnade om forsamrade relationer till sin familj, av-
saknad av sociala kontakter och isolering fran omvirlden. Utmirkande for malgruppen var ock-
sa att samtliga av dem forsorjde sig via sociala formaner och/eller bidrag. En dvervigande
andel (67 procent) var antingen fortidspensionerade eller langtidssjukskrivna. Ytterligare ett
utmérkande drag var att samtliga av dem stod utanfor arbetsmarknaden (med undantag fér en

“ I ett av dessa fall hade Fontinhuset forst haft nigra vergangsarbeten pa ett foretag. Detta foretag blev sedan
uppkdpt av ett annat foretag. Efter ett tag infordes ett dvergéngsarbete dven pa detta foretag. Intervjupersonen
ifriga ansvarade dock for dvergangsarbetena pi bade dessa foretag. 1 dvriga fall handlade det om att samma
foretag hade 6vergangsarbeten pa olika arbetsplatser/avdelningar.
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medlem som var langtidssjukskriven fran sitt arbete). Flertalet av dem hade inte 16nearbetat pé
linge - frdn ett par ar och upp till mer #n 20 ar.

Tanken bakom den typ av projekt som var féremal for denna studie var att projekten skulle
bidra till att finna nya metoder for att begrinsa social utslagning av dem som stod utanfor
arbetsmarknaden. Inom ramen for denna studie framkom det en rad olika indikationer pa att
malgruppen var en socialt utsatt grupp — social isolation, avsaknad av forankring pa arbets-
marknaden, 14ga inkomster, daligt sjélvfortroende samt upplevelse av stigma och utanforskap.
Flertalet av dem visade sig ha betydande svérigheter med att komma in pé& arbetsmarknaden,
oftast pd grund av diverse strukturella faktorer, och arbetsgivares negativa attityder och for-
domar mot psykisk ohilsa och tidigare avbrott i arbetslivet. 1 flera fall forsvarade dessutom
personernas hilsosituation och bristande tilltro till sin arbetsférmaga ett terintride pa arbets-
marknaden.
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Del 1I:

Infor anstillningsperioden
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Kapitel 4. Rekrytering av deltagare och arbetsplatser till atgérden
Innan vi fordjupar oss i hur Fontdnhuset rekryterade medlemmar och arbetsplatser till sina
Svergangsarbeten ska vi kort stanna upp vid klubbhusets ansvarsférdelning och organisering av
detta arbete.

Arbets- och studieenheten var den arbetsenhet pd Fontdnhuset som bar huvudansvaret for
klubbhusets arbete med (’5verg§1ngsarbete.49 En viktig del av deras arbete med atgirden var att
rekrytera arbetsplatser till dessa arbeten. Detta arbete utgjordes bland annat av att initiera
kontakt med arbetsgivare och “sdlja in” idén om att infora denna typ av arbete pi deras
arbetsplats, férse dem med information om klubbhusverksamheten och atgirden ifraga, hjilpa
dem att utforma ldmpliga arbetsuppgifter, samt att uppritta avtal som reglerade arbetet ifriga.
En annan viktig del av deras arbete var att nd ut med information om &tgérden till klubbhusets
medlemmar och forsoka vicka (och finga) deras intresse av att komma ut pd dessa arbeten.
Dirutéver ansvarade enheten dessutom for att férhandla fram &verenskommelser med diverse
myndigheter som kunde reducera, eller eliminera, risken for medlemmar att férlora sina sociala
forméner nér de var ute pa dessa arbeten. ™

Arbets- och studieenhetens arbete skedde i samrad med Arbets- och studiekommittén.’! Under
projekttiden triffades denna kommitté drygt var sjitte vecka. P4 deras méten avlades rapporter
om vad som hade hiént pd arbetsenheten ifrdga om 6vergdngsarbete, studier och arbeten ute pa
den reguljéra arbetsmarknaden. Det fordes ocksd diskussioner kring diverse frigor som var
aktuella pi enheten.’? Kommitténs sammankomster priglades i regel av en konstruktiv anda dir
nérvarande ledaméter tillsammans forsékte hitta 16sningar pé olika problem. Exempelvis kom
styrelsemedlemmar ofta med férslag pd arbetsplatser som skulle kunde vara limpliga (och
tillgéngliga) for 6vergéngsarbete. De tipsade ocks& om anvindbara kontakter som Arbets- och
studieenheten kunde anvinda sig av nér de skulle kontakta dessa foretag.

En relevant friga 1 sammanhanget &r hur klubbhusets arbete med atgirden forindrades under
projekttiden. Under gruppintervjun (1999-05-06) pa Arbets- och studieenheten framkom det att
projektet framforallt hade inneburit Skade resurser for klubbhuset, vilket hade resulterat i att
handledarstaben kunde utdkas (med en person). En st6rre personalstyrka medforde i sin tur att
Fontédnhuset kunde satsa pa att utéka sitt utbud av §vergéngsarbeten, dels genom att intensifiera
sitt arbete med att rekrytera arbetsplatser, dels genom att klubbhuset klarade av att ha fler
arbeten parallelit.

* Under projekttiden arbetade det ungefir 15 till 20 medlemmar och tvé (periodvis tre) handledare pé denna
arbetsenhet. Enheten ansvarade ocksa for att ge stéd och hjilp 4t medlemmar som strivade efter att komma in p
den reguljira arbetsmarknaden och de som ville dteruppta sina studier. Under projekitiden startade enheten ett
stodprogram som gav medlemmar motsvarande stdd vid studier (utanfor klubbhuset) som vid ett 6vergéngsarbete.
Gensvaret frin medlemmarna var stort. Aret innan programmet startade (1998) var det enbart ett fatal medlemmar
som studerade utanfér klubbhuset. Samma ar som programmet kom iging (1999) borjade tio medlemmar att
studera utanfor Fontinhuset. Aret dérpa 6kade detta antal till 35 medlemmar (Stiftelsen Vinskap och Arbete i
Malmg, 2001).

%Arbets- och studieenheten samarbetade dven med andra myndigheter och organisationer, som t ex arbetsformed-
lingen, AMI, socialtjinsten, Malmo Rotary Skeppsbron (for att etablera kontakter med niringslivet), fackliga
organisationer samt EU. Ambitionen med detta arbete var att underlitta for medlemmar att komma ut pi dver-
gz‘ingsarbeten!reguijéir arbetsmarknad alternativt borja studera.

! Styrelsemedlemmar i denna kommitté utgjordes bland annat av representanter frin ndringslivet, myndigheter
och diverse andra organisationer, handledare som arbetade pd Arbets- och studiecenheten och medlems-
representanter (som valts pa klubbhusets arsmite).

52 Arbets- och studiekommittén arbetade dessutom fram olika handlingsplaner for arbetsenheten ifrdga.
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4.1 Rekrytering av arbetsplatser

Det forsta steget var att finna foretag dér var mojligt (och ldmpligt) att infora Gvergingsarbete.
Syftet med detta steg var att ringa in vilka arbetsgivare klubbhuset skulle kontakta. Detta
diskuterades i regel fram av styrelsemedlemmar, handledare och klubbhusmedlemmar i olika
sammanhang, men framforallt pa Arbets- och studieenheten och i Arbets- och studiekommittén.
Det visade sig att klubbhuset frimst riktade in sig pd medelstora och stora foretag, eftersom
dessa foretag forvintades ha stdrre utrymme att infora denna typ av arbete jamfért med mindre
foretag (Gruppintervju pa Arbets- och studieenheten, 1999-05-06). Fonténhuset strivade ocksé
efter att erhilla olika slags arbeten si att medlemmar skulle fa flera alternativ att vilja mellan
(ibid.). Detta vigdes ocksa in vid beslut om vilka arbetsgivare klubbhuset skulle kontakta.

Nista steg var att kontakta dessa arbetsgivare.” Den forsta kontakten med arbetsgivaren skedde
i regel antingen genom att en handledare/medlem p& Arbets- och studieenheten ringde/besdkte
arbetsgivaren pi hans/hennes arbetsplats, att en handledare/medlem tréffade arbetsgivaren
privat (eller i ndgot annat sammanhang) eller si skedde den via kontakter som klubbhuset hade
etablerat i olika sammanhang.>* Arbets- och studieenheten hade utarbetat en checklista som an-
vindes i kontakten med nya arbetsgivare. Listan anvindes framforallt om arbetsgivaren kon-
taktades via telefon, och den preciserade vad den person som ringde upp skulle tinka pa infor,
under och efter samtalet.”

Under gruppintervjun med dem som arbetade p& Arbets- och studieenheten stilldes frigan om
vilken instillning arbetsgivare hade till tgdrden nér den presenterades for dem. Deras erfaren-
het var att en del arbetsgivare till en bérjan kunde ha en negativ instéllning, framforallt om de
var stressade och hade ont om tid. De betonade hur viktigt det var att klubbhuset respekterade
detta och i stillet erbjod sig att dterkomma vid ett senare tillfille. Samtidigt tillade de att nér
arbetsgivarna vil kom pé besSk hos dem si hade de i regel en positiv instillning till dtgérden.
Dessa bestk priglades oftast av nyfikenhet bade fran deras och klubbhusets sida.

Det som framforallt priglade Fontdnhusets arbete med att rekrytera arbetsplatser till &tgidrden
var att de aktivt anvinde sig av de kontakter som de hade etablerat i olika sammanhang.> Detta
gillde oavsett vilket tillvigagéngssitt klubbhuset tilldimpade nér de kontaktade en arbetsgivare.
Kontakter som forefoll vara av stor vikt var styrelsemedlemmar och arbetsgivare som

%3 Projektets ledare konstaterade att det i regel var Fontinhuset som tog kontakt med arbetsgivare (Hagstrém och
Ahlblom, 1999-12-14). Samtidigt forekom det ocksa fall dir arbetsgivaren hade kontaktat kiubbhuset. I ett par av
dessa fall hade arbetsgivarnas intresse véckts nir de liste om atgirden i dagspressen och/eller hérde talas om den
av nigon bekant. I nagot annat fall hade arbetsgivaren kommit in pa klubbhuset efter att ha ldst den information
om dvergingsarbete som fanns uppsatt pa ett av klubbhusets fonster som vette ut mot gatan.

5% Detta konstaterande bygger pa observationer och intervjuer med dem som arbetade pa klubbhuset.

331 det hir dokumentet rekommenderades medlemmar/handledare att forst lisa igenom klubbhusets informations-
broschyr om &vergingsarbete, lisa in sig pa fakta om foretaget samt ldsa igenom forslag pa hur samtalet kunde
ldggas upp innan de kontaktade arbetsgivaren. Det inneh6ll dven praktiska tips pa hur de kunde forbereda sig infor
samtalet och vad som kunde vara bra att tinka pé under sjilva samtalet (hur man anvinde sin rost, titulering, etc.).
Forslaget pa hur samtalet kunde liiggas upp gick ut pa att medlemmen/handledaren forst skulle presentera sig sjdlv
och verksamheten. Direfter fick arbetsgivaren ett “erbjudande” (om 6vergangsarbete). Hir var det viktigt att for-
soka vicka arbetsgivarens intresse for dtgirden och att skapa nagon form av kontakt med honom/henne. Direfter
skulle det fattas ett beslut (skicka information om Fontinhuset/6vergangsarbete till arbetsgivaren, bestimma en ny
tid for ytterligare ett samtal, planera in ett bes6k pa arbetsplatsen och/ eller bjuda in arbetsgivaren till ett studie-
besok pa klubbhuset). Sedan skulle samtalet avslutas. Efter samtalet skulle det dokumenteras nér samtalet hade &gt
rum, vilken person som medlemmen/handledaren hade pratat med (namn, befattning etc.), vad som hade sagts
under samtalet samt vilka beslut som hade fattats. Det fanns @ven specificerat vilken information som skulle
skickas till arbetsgivaren (ett personligt brev frin den som hade ringt upp, referenser, visitkort, ”OA-broschyren”
samt klubbhusets senaste “nyhetsbrev”) (Arbets- och studieenheten, odaterat).

%8 Detta konstaterande bygger p4 observationer och intervjuer med dem som arbetade pa klubbhuset.
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hade/hade haft 6vergangsarbeten pd sina arbetsplatser. Dessa kontakter anvindes badde som
dérrdppnare och referenser under rekryteringsprocessen. Projektledarna konstaterade att det var
pé sé vis klubbhuset lyckades fa sitt forsta 6vergangsarbete i mitten av 1980-talet; “det fick vi p
g a att Cavalli satt med i vér styrelse. Han fixade inte det, men det rickte att hans namn fanns
pa [referens]listan” (Hagstrom, 1999-12-14). Lite senare under intervjun tillade samma projekt-
ledare foljande:

...en annan viktig bit tycker jag dr att vi forsoker att anvénda oss av de arbetsgivare som vi redan

har, dven dem som bara kommer pa bestk - du kanske kinner nagon annan som man kan tipsa om
huset - och sedan naturligtvis referenserna som vi fatt genom éren av att ha OA... (ibid.)

I citatet ovan framgér det att Fonténhuset forsékte sprida idén om att inféra Gvergéngsarbete
arbetsgivare emellan. Utover detta nyttjade klubbhuset alla kontakter som kunde ténkas vara
anvindbara; ”vi tar slikt eller vad som helst bara vi kommer dit vi ska komma” (Ahlblom,
1999-12-14). Forutom att anvdnda sig av alla tinkbara kontakter forsdkte de ocksa ta alla
mojliga tilifdllen i akt. Det framkom flera exempel pa hur handledare hade etablerat kontakter
med arbetsgivare/foretag i diverse privata sammanhang.

Nir kontakten med en arbetsgivare vil hade etablerats forsdkte klubbhuset halla en fortlépande
och personlig kontakt med honom/henne. Projektledare, liksom personal och medlemmar som
arbetade pd Arbets- och studieenheten, betonade hur viktigt det var att klubbhuset skétte dessa
kontakter. De framholl ocksa att det ofta var en 14ng och arbetskridvande process innan ett §ver-
gangsarbete vl kom till stdnd. De hade dérfor insett vikten av att Fontéinhuset dokumenterade
var de befann sig i denna process med olika arbetsgivare. Detta ansigs vara en forutsittning for
att de skulle klara av att halla en kontinuerlig kontakt med samtliga arbetsgivare (ibid.). En del
av denna process utgjordes av att forse arbetsgivare med information om klubbhusverk-
samheten och Gvergéngsarbete. Denna information gavs bdde muntligen (av handledare/med-
lemmar nir de triffade arbetsgivaren pé klubbhuset/arbetsplatsen) och skriftligen (i form av
diverse informationsbroschyrer). For att arbetsgivare skulle f& inblick i deras verksamheten an-
ordnades det dven studiebesok for dem pé klubbhuset. Fontdnhuset arrangerade dessutom s k
Arbetsgivarmiddagar pa klubbhuset. Dessa middagar gav intresserade arbetsgivare tillfille att
triffa andra arbetsgivare som hade erfarenhet av att ha 6vergangsarbete pé sin arbetsplats. Det
var ocksé ett tillfille for dem att fa trdffa och stilla fragor till klubbhusmedlemmar, handledare
savil som styrelsemedlemmar, som ocksé fanns representerade vid dessa sammankomster.

Nir en arbetsgivare dvervigde (eller hade beslutat sig for) att infora ett 6vergéngsarbete pa sin
arbetsplats, dkte handledare ut till arbetsplatsen for att diskutera arbetets utformning. Dérefter
spenderade handledare ndgon/négra dagar pa arbetsplatsen for att lira sig de arbetsuppgifter
som dvergangsarbetet skulle komma att utgoras av. I samband med detta gjorde handledaren en
bedémning av om arbetet (och arbetsmiljon) var 1dmplig f6r klubbhuset och dess medlemmar.
Om det uppstod nagra tveksamheter togs detta upp for diskussion pa Arbets- och studieenheten,
dér det sedan fattades ett beslut om Svergangsarbetet skulle inforas eller ej (Gruppintervju pé
Arbets- och studieenheten, 1999-05-06). Det sista ledet i processen utgjordes av att ett avtal
upprittades mellan arbetsgivaren och Fontinhuset om arbetstider och 16n.

4.1.1 Arbetsgivares syn pa Fontiinhusets information om éatgiirden

Samtliga arbetsgivare som intervjuades inom ramen for denna studie ansag att de blev vil in-
formerade om vad det innebar att ha ett 6vergéngsarbete pa sin arbetsplats. Fyra av fem arbets-
givare kinde inte till Fontinhusets verksamhet innan de fick en intresseférfrdgan om att infora
Overgéngsarbete. I dessa fall var det viktigt (och i ett par fall avgdrande) att forst fi en god in-
blick 1 klubbhusverksamheten, vilket de ansdg sig ha fatt - dels genom Fontinhusets in-
formation (muntlig sivil som skriftlig), dels genom sina studiebesdk pé klubbhuset. Att f& mdoj-
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lighet att bestka verksamheten var ndgot som upplevdes som mycket positivt. Studiebestken
beskrevs exempelvis pa foljande vis:

Jag var dér borta och tittade pa deras nyrenoverade fina gamla hus. De hade en tidning, det fanns
restaurang och allt méjligt. Jag blev faktiskt imponerad. Jag tyckte att det var fint. S& di kiinde
Jjag: - Varfor inte? Vi hade ju utrymme. En s stor verksamhet som vi har, med sa mycket folk...vi
har rdd att gora sdant hér tycker jag. (Arbetsgivare I)

Jag kom in dér pa ett studiebesdk och fick se hur de organiserade sitt arbete, hur de arbetade och
hur de tinkte/.../Det var ritt sd ingéende. Deras olika avdelningar, studiekurser, idén bakom Fon-
tinhuset, med ambitionen att alla ska kunna klara sig sjilv. Att de 4r en sluss ut i samhillet. Det
tycker jag dr ett vettigt sdtt. Jag tror inte att ménniskor kan bli bra pa nagot annat sitt. Har de si
mycket psykiska problem sa tror jag att arbete kan vara riitt si bra. Inte en massa arbete, men
sysselsdttning, nagot att gora s att man far balans. (Arbetsgivare II)

I nagot fall omnimndes dven klubbhusets arbetsgivarmiddagar, vilka beskrevs i foljande
ordalag:
Vi var ddr och kikade middag och fick chans att prata med andra foretagare och hur de hade
upplevt det. Det var mycket bra. Sedan var det representanter frén styrelsen pi Fontinhuset som

var frén olika institutioner - facket, forsakringskassan och s - s man kunde ju friga dem ocksa.
(Arbetsgivare IV)

Sammantaget indikerade arbetsgivarintervjuema att Fontinhusets strivan efter att informera
arbetsgivare om sin verksamhet och atgérden gav goda resultat.

4.1.2 Hur atgirden aktualiserades for arbetsgivare

Samtliga arbetsgivare uppgav att det var Fontidnhuset som initialt tog initiativet till att inféra
itgirden pi deras arbetsplatser.”’ Fyra av fem arbetsgivare berdttade om hur Fontdnhuset
anvinde sig av olika kontakter under rekryteringsprocessen. I ett par fall forankrade klubbhuset
idén om att inféra denna typ av arbete genom styrelsemedlemmar och/eller privata kontakter. I
de tv3 ovriga fallen hade det tidigare funnits nigon form av utbyte mellan Fontiinhuset och
arbetsgivarnas verksamhet. I dessa fall anvinde sig klubbhuset av de kontakter som hade
etablerats i samband med detta. I det femte (och sista) fallet uppgav arbetsgivaren att han/hon
en dag blev uppringd av en medlem pd Fontinhuset. Medlemmen ifriga hade berittat om
klubbhusverksamheten och framfort en intressefSrfrigan om att inféra Svergéngsarbete pa de
arbetsplatser som han/hon ansvarade for.

4.1.3 Processen att infora ett 6vergingsarbete pa en arbetsplats

Arbetsgivarintervjuer indikerade att det tog olika lang tid att infSra ett Svergéngsarbete pa en
arbetsplats. I ett par fall var denna process kort och okomplicerad. Arbetsgivarna ifriga upp-
skattade att det tog ungefir en ménad. De forklarade att det gick snabbt pa grund av att de hade
haft mdjlighet att anstilla fler ndr de fick en fSrfrégan av Fontidnhuset om att infora tgirden
hos dem, och klubbhuset hade i sin tur “firdiga kandidater” som kunde bérja relativt om-
glende. I de dvriga fallen tog det betyligt lingre tid for arbetsgivama att infora ett Svergings-
arbete — frén ett och upp till drygt tva ar. Processen forefsll dessutom ha varit mer komplicerad
i dessa fall. Dessa arbetsgivare uppgav olika skl till att det drog ut pa tiden. I ett par fall hand-
lade det om att det tog tid for arbetsgivaren att finna ldmpliga arbetsuppgifter:

Jag gick lite i valet och kvalet. Jag har egentligen bara tvé personalkategorier [berittar vilka dessa
var). [Nédmner en av dessa kategorier] 4r mycket stressigt, och det ir kanske heller inte s lampligt

%7 Samtidigt framkom det ocks3 att ett par arbetsgivare tog initiativet till att infora Overgangsarbete vid senare till-
fillen. En arbetsgivare berittade om hur foretaget upphorde med sina Svergingsarbeten nir foretaget fick en for-
sdmrad ekonomi. Nir det blev "ljusare tider” for foretaget tog arbetsgivaren sjilv initiativet till att aterinfra 6ver-
gangsarbete pa arbetsplatsen. En annan arbetsgivare inforde till en bérjan ett Svergingsarbete pé en av foretagets
avdelningar. Efter ett tag spreds det ett rykte pa fSretaget om hur ndjda personalen var med detta. Detta resulterade
1 att foretaget tog initiativ till att infora ytterligare ett Svergéngsarbete p4 en annan avdelning.
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for de hiir minniskorna/. ../Jag tror att det flesta arbetsplatser har en hel del ritt si enkla arbetsupp-
gifter som behéver goras, men som inte blir gjort. Sedan gir alla och gniller pa varandra. Sa har
jag ocksid gjort. Jag har gnillt pd personalen for att jag tycker att de borde ha [ndmmer typ av
arbetsuppgift]. Men det har inte alltid varit sa att de har hunnit. Vi har haft mycket diskussioner
kring detta/.../Da borjade jag fundera 6ver om det kunde vara en grej for Fontdnhuset. (Arbets-
givare I)

Jag lovade ingenting forst, utan jag sa att jag skulle fundera pa detta. Jag skulle se vad jag kunde
gora. Sa gjorde jag det. I och med att vi hade det hér pad entreprenad i 6vrigt si tog jag kontakt
med [ndmner namnet pa en handledare] igen och sa att vi var intresserade. Sen sa jag upp de andra
- de privata entreprendrerna - och sen kérde vi igang. (Arbetsgivare V)

I det sista (och femte) fallet forklarade arbetsgivaren att det drog ut pa tiden pa grund av att

anstéllningen forst skulle godkénnas av foretagets ledning:
Diskussionen var egentligen mellan [ndmner namnet pad en styrelsemedlem som arbetade pa
arbetsplatsen] och vér vice VD. Han var forst lite skeptisk till detta, men det vinde och sen blev
han positivt instéilld och sag virdet i detta. Man kan ju som foretagare vara sjilvisk och se det som
att detta ger oss PR som vi far p3 kopet nir man gor en sén hir sak. Detta tror jag var vice VD
ocksd har mirkt — det talas ju om oss, vi nimns ju/.../detta ger oss en vildig renommé i utlandet
och dven bland andra foretag.

Nir arbetsgivama skulle inféra dvergingsarbetet pd arbetsplatsen utarbetade de i regel dess
arbetsuppgifter i samrédd med handledare p& Fonténhuset. Flera av dem betonade hur viktigt det
var att 6vergéngsarbetet kom att utgoras av arbetsuppgifter som var lampliga for bada parter -
bade for arbetsgivare och arbetstagare. De uppskattade dérfor att de fick méjlighet att utarbeta
arbetsuppgifter tillsammans med personal frdn klubbhuset. Féljande citat exemplifierar hur
detta kunde g4 till:

[Ndmner namnet pa en handledare] var den som var hdr och lirde sig olika arbetsuppgifter. Hon dr
en “rika” pa det. Hon foreslog en massa arbetsuppgifter som vi inte ens tinkt pa. Vi hade grund-
idéer, men sen kom [ndmner namnet pa samma handledare] och kompletterade dem och finslipade
dem. (Arbetsgivare III)

Samtidigt forekom det ocksd nigot fall dédr arbetsuppgifierna var bestdmda i férviag. Detta
gillde den arbetsplats dir Fonténhuset tog 6ver arbetsuppgifter som tidigare hade lagts ut pa
entreprenad (se tidigare citat i detta avsnitt frdn intervjun med Arbetsgivare V).

4.1.4 Motiv och instillning till att inféra atgiirden pa arbetsplatsen

I det foregdende avsnittet kunde vi ldsa om hur det gick till nédr arbetsgivare skulle infora ett
Overgangsarbete pa deras arbetsplatser. Men vilka motiv 1&g egentligen bakom inférandet av at-
girden? Hur reagerade personalen pa dessa arbetsplatser? Vilken var deras instillning till att ett
overgéngsarbete skulle inforas?

Intervjuade arbetsgivare framforde tre olika motiv till att de beslutade sig for att inritta at-
girden pa deras arbetsplats; (I) det fanns arbetsuppgifter som inte blev utférda, (IT) det var ett
tillfille att kunna hjéilpa andra, och (III) det var en mdjlighet att varda den relation som fanns
etablerad till Fontinhuset och en chans att skapa ett msesidigt utbyte mellan klubbhusets och
arbetsgivarens verksambheter.

Det forstndmnda motivet uppgavs 1 ett par fall. I det ena fallet (arbetsgivare II) hade foretagets
strdvan efter att “slimma” sin organisation resulterat i att det inte lingre fanns tillrickligt med
tid for kvarvarande personal att utfora alla arbetsuppgifter. Faktumet att vissa arbetsuppgifter
(ofta av enklare art) inte blev utférda kom att utgora ett stindigt irritationsmoment pa arbets-
platsen - arbetsgivaren var missndjd med personalens arbete och personalen riskerade att bli
Overbelastad. Situationen komplicerades ytterligare av att arbetsuppgifterna ifrdga inte utgjorde
en heltidstjénst. Arbetsgivaren fann att det svenska systemets utformning (regleringar av arbets-
marknaden liksom utformning av socialforsidkringssystemet) gjorde det omdjligt for
honom/henne att deltidsanstélla ny personal. Lésningen blev slutligen att infora ett 6vergangs-
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arbete. 1 det andra fallet beriittade arbetsgivaren (III) att foretagets lokaler nyligen hade
renoverats och gjorts om. P4 grund av detta behdvde de nigon som kunde “hilla efter”
lokalerna. Aven i detta fall sigs inforandet av ett Svergingsarbete som en 16sning. I bada dessa
fall betonades fordelen med att kunna anstélla nigon pa deltid och dessutom bli garanterad (av
klubbhuset) att detta arbete alltid blev utfort. Dessa arbetsgivare uppgav ocksd att Svrig
personal var positivt instilld till att atgérden infrdes pa arbetsplatsen. De uppskattade att det
kom nigon som utférde de arbetsuppgifter som de sjélva inte hann med.

Det andra motivet till att infora &tgirden betonades huvudsakligen av tva andra arbetsgivare. I
det ena fallet fann arbetsgivaren (IV) att detta var hans/hennes “lilla sitt att kunna bidra med
nagot”, medan den andra arbetsgivaren (I) resonerade pa foljande vis:
Jag &r humanist. Mitt hjérta bloder for de svaga. Jag kinde att det kunde ha varit jag sjilv, det
kunde ha varit nigon av mina vinner, det kunde ha varit ndgot av mina barn. Man behover bara ga

till sig sjalv for att kiinna efter: Har vi utrymme? Har vi rad? Ar det ndgon som vill och har
intresse av detta? Kan vi l4ra oss nigot av det? Svar ja. (Arbetsgivare I)

Aven dessa arbetsgivare uppgav att 6vrig personal var positivt instilld till att ett 6vergéngs-
arbete skulle infSras pa deras arbetsplats. I ett av dessa fall ansvarade arbetsgivaren for flera
arbetsplatser. Till en bérjan infSrdes atgiirden pa en av dessa arbetsplatser, och efter ett tag in-
fordes anstdllningsformen pé ytterligare nagra arbetsplatser. Arbetsgivaren ifriga betonade
vikten av att vilja ut arbetsplatser som var passande for atgidrden. Sjilv utgick han/hon ifrdn att
personalen skulle vara intresserade av minniskor” och kompetenta att hantera eventuella
problem som skulle kunna uppstd. Arbetsgivaren valde ocksa att engagera personalen i sjélva
inforandeprocessen. Exempelvis fick de som arbetade pa dessa arbetsplatser géra studiebesok
pa Fontinhuset. Detta resulterade i en stirkt positiv instdllning och ett 6kat engagemang hos
personalen.

Det tredje, och sista, motivet framfordes av en femte arbetsgivare (V) pé foljande vis:

Hur kom det sig att ni inforde ivergdngsarbete hdr?

[Ndmner namnet p& verksamheten] har alltid haft en tit relation med Fontidnhuset [berdttar om
dessa verksambheters utbyte med varandra) /.../Det hir med 6vergangsarbete dr en ganska viktig
del av deras verksamhet, si tyckte vil de...de uppvaktade oss helt enkelt for att se vilka mojlig-
heter som vi hade hir. Det var si det borjade.

Hur resonerade du som arbetsgivare?

Ja, jag resonerade sd hir: Var verksamhet bygger pa att vi har kontakt med foreningar,
institutioner och minniskor i Malmé. Vi har ett bra kontaktnit ute i samhillet/.../Vi har inget
existensberittigande for vir [verksamhet] om vi inte har en god kontakt med den hér typen av
foreningar.

Var det en anledning till att du éverviigde detta?

Ja, det var en viktig anledning, Eftersom vi 4ndi hade [nimner typ av arbetsuppgifter] ute pi
entreprenad, kan man se detta som en annan form av entreprenad. Sedan kinns det naturligtvis bra
om man kan ge ménniskor en knuff i ryggen. (Arbetsgivare V)

I ovanstiende citat framgér det att arbetsgivarens priméra motiv till att infora dtgérden var att
varda verksamhetens relation till Fontinhuset. Samtidigt betonade han/hon dven fortjansten
med att kunna hjilpa andra att komma igéng med négot (det andra motivet). I detta fall visade
det sig dock att &vrig personal var skeptisk (och negativ) till att ett Svergéngsarbete skulle in-
foras pa deras arbetsplats. Arbetsgivaren forklarade att detta berodde pa att de tidigare hade
haft “professionella [nimner typ av firma som utfrde dessa arbetsuppgifter]. D4 betalade man
och kunde stélla krav p&4 dem. Man [personalen] var orolig for att [ndmner typ av arbetsupp-
gifter] inte skulle fungera” (ibid.).

4.1.5 Arbetsgivares forvintningar pa atgiirden

Det visade sig att arbetsgivare i allménhet inte hade nagra direkta fSrvintningar pé atgirden. I
fyra av fem fall uppgav de att de inte visste vad de skulle forvinta sig av de arbeten som de in-
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rittade pd deras arbetsplatser. De forklarade att detta till stor del berodde pa att de saknade kun-
skap om vad det innebar att ha ndgon form av psykisk stérning och hur dessa tillstind kunde ta
sig uttryck. Deras okunskap gjorde dem osikra pa vad de kunde vinta sig av dem som skulle
komma att anstéllas dir. Ytterligare ett skil som framkom var att Svergingsarbetet utgjordes av
“nya” arbetsuppgifter, och eftersom arbetet tidigare inte hade utfSrts pa arbetsplatsen si visste
arbetsgivaren inte vad han/hon kunde forvinta sig av det.

Aven om flertalet arbetsgivare uppgav att de inte hade haft ndgra direkta forvintningar visade
det sig samtidigt att de hade haft vissa farhagor. Exempelvis berittade en arbetsgivare (IV) att
han/hon trodde att det skulle bli en del problem - att den anstillde medlemmen “skulle skubba
efter en dag, vara hemma och en massa sadant trassel”. De kénde sig dessutom osékra pa vilken
arbetsforméga anstillda medlemmar skulle ha och i vilken utstrickning de skulle klara av att
utfora sitt arbete.

Det var enbart en av fem arbetsgivare som uttryckte vissa forviintningar pa vergingsarbetet,
och det var pa den arbetsplats dér arbetet utgjordes av arbetsuppgifter som tidigare hade lagts ut
pd entreprenad. Detta var ocksd den enda arbetsplats dér personalen var negativa till att
dtgirden skulle inforas. De var skeptiska till att klubbhuset skulle klara av att utfdra arbetet. I
motsats till detta uppgav arbetsgivaren (V) att hans/hennes “fSrvéntningar var naturligtvis att
jobbet skulle bli gjort”. Ovriga arbetsgivare uttryckte motsvarande krav pa att arbetet skulle bli
utfort, men samtidigt hade de en mer avvaktande héllning till vad utfallet av denna typ av an-
stédllning skulle bli.

4.2 Rekrytering av medlemmar

Ordvalet rekrytering i detta sammanhang kan diskuteras. I stillet handlade det snarare om att
férse medlemmar med information, uppmuntran (motivation) och forberedelse infor ett ver-
géngsarbete och att atergd till ett aktivt arbetsliv. Det dr framf6rallt dessa aspekter som utreds i
det hér avsnittet.

4.2.1 Information om évergangsarbete till medlemmar

Medlemmar erholl information om &tgirden redan nir de introducerades for verksamheten.>®
Dérefter forsokte handledare att regelbundet stimma av med dem om de var intresserade av att
delta i dtgérden, och samtidigt uppmuntra och motivera dem till att ta detta steg.” Arbets- och
studieenheten gjorde &ven en annan typ av uppfoljning nir de hade varit medlemmar pa
klubbhuset i ndgra mnader. Da bjod arbetsenheten in dem till ett s k utvecklingssamtal. Under
dessa relativt korta intervjuer kartlades det om de “6nskade” ett 6vergdngsarbete (och i s fall
inom vilken bransch), i vilken utstrickning de var aktiva p klubbhuset, om det var nagot som
de ansig sig behdva trina” pa infor ett Gvergingsarbete, samt vilken arbetslivserfarenhet de
hade sedan tidigare. Deras svar pd dessa fragor dokumenterades och administrerades sedan p
enheten ifraga.

For att nd ut till medlemmar med mer utforlig information om klubbhusets dvergéngsarbeten
anordnades det regelbundet informationsméten om &tgérden pa Arbets- och studieenheten.
Dessa méten kallades for "OA — ABC”, och de dgde rum pa en bestimd tid och dag varje
vecka. Mdtena var Sppna for alla medlemmar som var intresserade av att veta mer om &ver-
glngsarbete. Arbetsenheten gick dessutom ut med speciella inbjudningar till nya medlemmar
och de som anmalt sitt intresse for tgérden till enheten. Under dessa méten erholl medlemmar

*® Denna information gavs (muntligen) av handledare/medlemmar niir de visade runt dem pa klubbhuset som
blivande medlemmar.
* Detta gjorde samtliga handledare p4 klubbhuset, men framforallt de som arbetade pa Arbets- och studieenheten.
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information om anstillningsformen och om tillgingliga (och tilltinkta) Gvergingsarbeten. Det
gavs dven stort utrymme for fragor och diskussion.

Arbets- och studieenheten forsokte ocksa att nd ut med information pa andra sétt. Exempelvis
satte de upp lappar pa olika stdllen pa klubbhuset med aktuell information. De hade dven ut-
arbetat informationsbroschyrer om étgérden som fanns tillgéingliga pa de olika arbetsenheterna
pa klubbhuset. Det fanns ocks& mer specifik information att tiliga pa Arbets- och studieenheten
- vilka 6vergangsarbeten klubbhuset hade for nidrvarande, vilka medlemmar det var som var ute
pa dessa arbeten och nir arbetena skulle bli tillgéngliga for andra medlemmar. Denna informa-
tion fanns upphéngd pa en vigg pa arbetsenheten. Det fanns ocksa en specifik bokhylla dér en-
heten hade samlat detaljerad information om respektive dvergangsarbete. I denna hylla fanns
det en parm for respektive Gvergangsarbete, och den innehéll bland annat en s k arbetsplatsbe-
skrivning med upplysningar om foretaget, arbetsmiljén och de arbetsuppgifter som arbetet ut-
gjordes av. Dérutver var de som arbetade dir i regel tillgidngliga for att svara pd medlemmars
fragor om dessa arbeten.

For att nd ut till samtliga medlemmar publicerade Fonténhuset regelbundet information om &t-
girden i Fontdnmagazinet. Denna tidning skickades ut till samtliga medlemmar (och stédmed-
lemmar) en ging i1 ménaden. Inom ramen for denna studie gjordes det en genomgéng av de
nummer som publicerades frén november 1998 till mars 2001 (d v s 29 nummer). Denna
genomgéing visade att det forekom nagon form av information om dessa arbeten i nistan
samtliga av dessa nummer. Vad det var for typ av information varierade dock. I flertalet
nummer informerades lisarna om vilka dvergangsarbeten klubbhuset hade for tillfillet, vilka
det var som var ute pa dessa och nir dessa arbeten skulle bli tillgéngliga. Med jémna mellanr-
um publicerades det dven artiklar som &atergav verksamhetens riktlinjer for atgdrden och
instruerade ldsaren om hur han/hon kunde gi tillviga for att fa ett dvergdngsarbete. Det
forekom ocksa négra artiklar som tog upp hur medlemmars ekonomi kunde paverkas av att
delta i atgdrden (vilka bidrag/sociala fSrméner som péaverkades/inte paverkades av
anstéllningen). Till och fran publicerades det dven intervjuer med dem som deltog i dtgirden.

Ett annat sitt for medlemmarna att ta del av deltagarnas erfarenheter var att ga pa klubbhusets
Arbets- och studiemiddagar. Fontinhusets yttersta syfte med att anordna dessa middagar var att
bidra till; ”en ’smittoeffekt’ dir medlemmar som har tagit steget ut i arbetsliv/skolliv, kan
vittna s att flera medlemmar ’vagar’ da de 4r mogna for att préva sina vingar” (Arbets- och
studiekommittén, 2000:2). Under dessa middagar berittade de som deltog i atgérden om sina
erfarenheter (se bilaga 1).% Det forekom ocksa medlemmar som valde att sjilva ta kontakt med
dem som deltog i &tgirden, och pa egen hand férhéra sig om hur det var att vara anstillda pa
dessa arbeten.

Det fanns med andra ord en rad olika informationskanaler om atgérden pa Fonténhuset.
Observationer pé klubbhuset visade dessutom att atgérden var en dterkommande punkt pd verk-
samhetens olika méten och att dessa arbeten ofta var foremél for diskussion i diverse samman-
hang p4 klubbhuset.'

4.2.2 Medlemmars syn pa Fontinhusets information om atgiirden
Medlemsintervjuer bekriftade det som framkom under observationer och intervjuer med
personal pd Fontinhuset ifriga om hur medlemmar erhéll information om atgirden. Flera med-

% Under dessa middagar berittade iven medlemmar som studerade alternativt lonearbetade om sina erfarenheter.
8! Diskussioner fordes bland annat om vilken typ av arbeten klubbhuset skulle rekrytera och hur mycket tid detta
arbete fick ta fran 6vrig verksamhet.
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lemmar uppgav att de informerades om klubbhusets dvergéngsarbeten nér de introducerades for
verksamheten som blivande medlemmar. Detta gillde framf6rallt dem som blev medlemmar
strax innan eller under projekttiden. Medlemsintervjuerna indikerade dessutom att Arbets- och
studieenheten spelade en central roll ifrdga om att formedla information om atgirden.
Medlemmarna berittade att de som arbetade dir hade pratat med dem om dessa arbeten, de
hade gitt pd deras informationsméten och/eller list om aktuella Svergéngsarbeten pd de
(informations)tavlor som fanns uppsatta dér. Flera av dem poéngterade dessutom att om det var
nagot som de undrade Sver kunde de ga dit for att fa svar pd sina frdgor. Andra informations-
killor som omnimndes var Fontinmagazinet, medlemmar och handledare p& klubbhuset,
informationsbroschyrer samt Arbets- och studiemiddagar. Samtidigt poéngterades det ocksa att
det pratades mycket om atgirden pé Fonténhusct. Flera medlemmar menade att de fick 16pande
information om dessa arbeten genom att vara nérvarande pa klubbhuset.

Samtliga intervjuade medlemmar uppgav att de generellt var nojda (och oftast mycket ngjda)
med Fontinhusets information om atgirden. De papekade ocksé att klubbhuset hade blivit
bittre pa detta i takt med att de fick fler Svergangsarbeten. Ndgra medlemmar riktade dock en
viss kritik mot erhallen information. I ett fall efterfrigades storre oppenhet kring det som inte
fungerade med klubbhusets 6vergangsarbeten:
Den allméinna informationen har fungerat bra, men annars finns det ingen bra tillgénglig informa-
tion om OA. Det finns vissa problem som har uppstatt, men som man inte har pratat om. I stillet
har man lagt locket pé. Till exempel var det ndgon medlem som slussades mellan tre olika stéllen.
P4 det forsta stillet foljde arbetsplatsen inte reglerna och det slutade med att personen fick sluta,
och pd det andra stillet blev det aldrig négot av med OA. Det var inte forrédn pa det tredje stillet
som det blev nigot av det hela. Man kan ju undra hur denna person kénner sig/.../Det dr viktigt att
sadant hir kommer ut till medlemmarna och att de 4ven blir informerade om nér det inte fungerar
och inte bara nir det fungerar. (Nils)

I ett annat fall papekades det att det fanns vissa brister i klubbhusets information om hur
medlemmars ekonomi skulle komma att paverkas nir de var ute pa ett Svergngsarbete. Denna
medlem (Bo) menade att; “det finns frAgor som man inte har fatt besvarade. Man har snackat
om att man far behilla pensionen, men inget om att bostadsbidraget sedan forsvinner i stéllet.
Annars har det varit bra”. Avslutningsvis tog en tredje medlem (Fredrik) upp att klubbhusets
information om de arbetsuppgifter som de olika 6vergdngsarbetena utgjordes av ibland kunde
vara nagot otydlig. Han pépekade att “man vet inte exakt vilka arbetsuppgifter som giller pa
alla 6vergingsarbeten, fast det fir man ju reda pa om det blir mer aktuellt”. Det som Fredrik
efterfrigade var framforallt mer ingdende information om vilka arbetsuppgifter som respektive
Overgéngsarbete utgjordes av.

4.2.3 Hur atgirden aktualiserades for medlemmar

I det hir avsnittet granskas det hur det kom sig att medlemmar anmélde sitt intresse for &t-
girden. Denna friga stilldes till dem som var uppsatta som intresserade av dvergéngsarbete
under projekttiden. Deras svar kom frimst att handla om huruvida det var p deras eget eller
nagon annans initiativ som de hade anmalt sitt intresse till Arbets- och studieenheten (se tabell
6).
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Tabell 6 Hur det blev aktuellt for medlemmar att anmiila sitt intresse for dvergingsarbete

Hur det blev aktuellt att géra en intresseanmiilan Antal (30)
Eget initiativ 11
Blev tillfrdgad av handledare/fick en forfragan om att 8

hjélpa till som "fill-in”

Kombination av eget initiativ/intresse och forfrigan 4
fran andra pa Fonténhuset

Fontdnhuset fick ett §vergangsarbete med intressanta 4
arbetsuppgifter
Ovrigt: 3

- mina lakare ansag att jag behovde komma igang
- kom inte in pa den utbildning som jag ville ga
- blir beréttigad till A-kassa, en bit pa vigen till eget arbete

Eget initiativ

Medlemmar som uppgav att de sjilva tog initiativet till att anmala sitt intresse for dtgirden be-
tonade vikten av att de hade fattat detta beslut pa egen hand, eller som en medlem (Torbj6rn)
uttryckte det; “beslutet méaste komma fran mig for annars hinder det inte ett smack. Det far inte
vara halvhjirtat. Man maste vara intresserad, annars kan det vara”. I flertalet av dessa fall hade
medlemmarnas intresse for atgirden vickts nir de horde talas om den pa klubbhuset. Dérefter
valde en del av dem att relativt omgéende anmila sitt intresse till Arbets- och studieenheten. Ett
par av dem markerade dock att de inte var beredda pa att ta vilket arbete som helst, vilket de
hade deklarerat i samband med att de gjorde sin intresseanmélan. Andra medlemmar valde att
avvakta med sin intresseanmilan pd grund av att de inte kinde sig mogna for att ta detta steg.
De fortsatte att arbeta pa klubbhuset, och efter ett tag borjade de kinna sig alltmer redo for att
prova sin arbetsfé6rmaga i det reguljéra arbetslivet. Det var forst dd som de anmilde sitt intresse
till Arbets- och studieenheten.

Det forekom ocksd nagra fall dir dtgidrden aktualiserades pd andra sitt. I nagot fall vicktes
medlemmens (Bodil) intresse nér en annan medlem (som stod henne mycket néra) pabérjade
denna typ av anstéllning. I ett par andra fall vixte beslutet om att delta i &tgirden fram
successivt. Den ena medlemmen (Louise) berittade att; “jag tycker inte att jag &r tillrickligt
sjuk for att bara g& hir inne/.../jag 4r rastlds och behdver ha nagot att géra”. Hon fann att
alternativa atgirder inte var lika attraktiva. Nir hon blev erbjuden arbetsterapi valde hon i
stéllet att satsa p& 6vergéngsarbete. Den andre medlemmen (Olle) berittade om hur han insig
att det var dags att ta tag i sin situation i stillet for att "bara g& omkring och oroa sig fér hur
saker och ting skulle g&”. Han borjade funderade 6ver hur han skulle kunna foridndra sin
situation. Efterhand framstod &vergingsarbete som ett alltmer attraktivt tillviigagingssitt,
eftersom det skulle ge honom négot som “var virt att kimpa f6r”. Efter dessa insikter anmilde
han sitt intresse for atgérden.

Andras initiativ

Medlemmar som uppgav att det var andra som tog detta initiativ berittade att det var hand-
ledare pé klubbhuset som hade uppmuntrat dem till att anmila sitt intresse. Flertalet av dem
upplevde detta som nagot positivt. Sdhir resonerade exempelvis ett par av dem:

Det var nagon som frigade mig. Vi var ute pad [ndmner en arbetsplats med ett évergéngsarbete]
och kollade nir den andra medlemmen skulle sluta och det verkade vil bra/.../ Jag tinkte bara att
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det skulle kunna vara kul. Det var egentligen de som frigade om jag skulle skriva upp mig, men
jag var intresserad. (Staffan)

[Némner namnet pa en handledare] sa till mig att skriva upp mig...for jag ér i regel hir. Jag klarar
mig nu for jag tar mina [ndmner en specifik medicin]. Jag tdnkte att detta kunde vara trevligt och
jag var ocksa intresserad av att tjina pengar. (Anders)

Dessa medlemmar framhdll att &ven om det var handledare som initierade deras intressean-
milan var de samtidigt sjdlva intresserade av att delta i tgdrden. Det framkom dock ett par fall
dér medlemmarna inte uppfattade denna forfragan lika positivt - Ingrid ansig att hon blev
Overtalad att prova ett overgingsarbete, medan Sofia tyckte att hon fick denna forfragan vil
tidigt. Hon kénde att hon forst ville “rota” sig “bland folket hir [pa klubbhuset] och inte borja
med detta for tidigt”. Samtidigt tillade hon att; "nu bérjar det att ndrma sig och jag dr mer
intresserad av det nu”.

Kombination av eget och andras initiativ

I tabell 6 framgér det att flertalet medlemmar anmélde sitt intresse for atgidrden antingen pa
deras eget eller p& ndgon annans initiativ. Det forekom dock en del fall dir denna grinsdrag-
ning var svar att gora. I dessa fall var det snarare en kombination av medlemmens eget initiativ/
intresse och forfrgningar frén andra pd Fontidnhuset som aktualiserade atgirden for med-
lemmen ifraga.

Klubbhuset fick in ett §vergangsarbete med intressanta arbetsuppgifter
Avslutningsvis uppgav ndgra medlemmar att de blev intresserade av att delta i atgirden i sam-

band med att klubbhuset fick in ett Overgingsarbete med arbetsuppgifter som de var
intresserade av. Féljande intervjuutdrag visar hur dessa medlemmar resonerade kring detta:
De hade hotellstidning och diskning och sadant. Det var jag inte sé intresserad av for jag ar sjilv

lite teknisk. Sa nir det pa [ndmner en arbetsplats med ett 6vergingsarbete] dok upp si var det ritt
sjdlvklart att hoppa pa det.

Vikten av vilken typ av arbetsplats dvergéngsarbetet var pa, och vilka arbetsuppgifter det
utgjordes av, var ndgot som flera medlemmar aterkom till vid olika tillfdllen under intervjun.
Detta kommer darfor att utredas mer ingdende ldngre fram i rapporten.

4.2.4 Medlemmars motiv till att delta i atgiirden

Vi ska nu fordjupa oss i vad medlemmars intresse for atgirden grundades i. Inom ramen for
denna studie tillfrdgades de om hur det kom sig att de ville ha ett 6vergangsarbete och vilka de
framsta anledningama var till att de sedermera pabdrjade denna typ av anstillning (d v s i de
fall de gjorde det inom ramen for den studerade tidsperioden). Deras svar indikerade att det var
framst arbetsrelaterade, sociala och/eller ekonomiska aspekter av att komma ut pa dessa arbeten
som deras intresse grundades i. Samtidigt framkom det dven andra motiv till att delta i
atgirden. I tabellen nedan aterfinns en tematisk 6versikt av de skil som intervjuade medlemmar

tog upp.62

62 Samtliga medlemmar uppgav ndgot, eller nigra, skal till varfor de ville delta i atgirden. Samtidigt tillade fyra av

dem att de ville avvakta med att pdboérja en anstéllning tills de kdnde sig mer “mogna”, "psykiskt stabila” och/eller
fick méjlighet att komma ut pa ett "intressant 6vergangsarbete”.
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Tabell 7 Varfér medlemmar ville paborja ett vergingsarbete’

Skiil till att medlemmar ville ha/pabdrjade ett dvergangsarbete Andel, n =46 Antal (n=46)
Arbetsrelaterade skil 78% 36
Ekonomiska skl 35% 16
Sociala skil 22% 10
Blev tillfrdgad/erbjuden en anstillning 13% 6
Fa bekriftelse/stirkt sjilvfortroende 11% 5
Ovriga skil 20% 9

"1 tabellen redovisas andelen/antalet intervjupersoner som uppgav respektive typ av forvantning. Om en intervjuperson
uppgav olika forvintningar som f611 under olika teman finns dctta rcdovisat undcr respektive tema. Olika teman utesluter alltsd
inte varandra. I bilaga 4 finner vi vilka svar dessa teman bygger pa.

Arbetsrelaterade skil

I tabellen 7 finner vi att en Gvervigande majoritet av de intervjuade medlemmarna uppgav
nagon anledning som kunde karaktiriseras som arbetsrelaterad. Denna typ av skil utgjordes i
huvudsak av svar som handlade om medlemmars dnskemal och strdvan efter att komma ut i
arbetslivet.®> Samtidigt gav intervjuade medlemmar uttryck for olika ambitioner ifriga om att ta
steget ut pa arbetsmarknaden. En del av dem ansag sig vara redo for att ta detta steg. De tyckte
att de klarade av att arbeta pa klubbhuset och de ville g& vidare med sina liv. Samtidigt uppgav
de att de behdvde hjdlp med att fa tilltrdde till arbetsmarknaden. Det var dérfor de ville ha,
alternativt paborjade, ett 6vergingsarbete. Atgirden var ett tillfille for dem att 6vervinna
strukturella hinder som forsvarade ett aterintride for dem pé arbetsmarknaden, och anstill-
ningen sags som en chans att fi meriter och intyg (som de sedan kunde visa upp for arbets-
givare nir de skulle stka arbete) och fa visa vad de gick for. Féljande citat illustrerar hur dessa
medlemmar resonerade kring detta:

Det &r att man vill komma ut i arbetslivet igen. Man vill tridna pa ett riktigt arbete for att sedan
kunna visa upp for arbetsgivare att man har arbetat och klarat av det/.../det bista 4r att man kan
visa upp att man har arbetat och visa att man inte varit helt sjukskriven hela tiden. (Jonas)

Hir 4r bra for att komma ut och triiffa folk och fa enkla arbetsuppgifter, men jag vill inte gé hir
for alltid. OA ir en mojlighet for mig att komma ifrdn psykiatrin och stillen som det har. Jag tror
inte att jag kan f& ndgot arbete genom arbetsformedlingen, men jag kan komma ut den hir vigen.
Jag 4r en noggrann och duktig person, s jag tror att jag kan bli omtyckt om jag far komma ut pd
en arbetsplats. Genom att fa ett OA kan jag kanske sedan fa stanna kvar dir, eftersom jag far moj-
lighet att visa vad jag gar for och de far lira kinna mig/.../OA ir ett sitt att f2 in foten ndgonstans
och fa visa vad man gar for. (Holger)

I det forsta av de ovanstiende exemplen (Jonas) kan vi skénja en férhoppning om att 6vervinna
strukturella hinder (i detta fall svarigheten med att {3 arbete efter en lidngre tids sjukskrivning)
genom att f& dokumenterad arbetserfarenhet. Det var flera medlemmar som tog upp att det var
en anledning till att de ville ha, altemativt bérjade, ett dvergéngsarbete. En medlem tillade
dessutom att man borde fa ett friskintyg frén forsdkringskassan ndr man anses vara frisk och
sjukskrivningen upphér. Detta skulle man sedan kunna visa upp for arbetsgivare. I det andra
exemplet (Holger) finner vi att det var chansen att f4 komma ut och visa vad man gér for (lik-
som en forhoppning om att det skulle kunna leda till en fortsatt anstillning p4 samma arbets-
plats) som drev medlemmen till att forsoka fa ett Gvergingsarbete. Aven i detta fall var det fler
medlemmar som hyste samma forhoppning.

I det forsta av de ovanstéende citaten (Jonas) kunde vi ocksé ldsa att medlemmen ville “trdna pa
ett riktigt arbete”. Detta var ndgot som flera medlemmar tog upp. Behovet av arbetstrdning och
arbetsrehabilitering tog sig bland annat uttryck i att medlemmar ség atgidrden som ett tillfille

83 1 ett par fall handlade det ocksi om att medlemmar ville ha nigot annat att gora och att de tyckte att arbetet/
arbetsplatsen verkade intressant.
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att fa prova sin arbetskapacitet och trina upp sin arbetsfSrmaga. Foljande exempel visar hur
dessa medlemmar resonerade:

Overgangsarbete ir ett utomordentligt bra sétt att prova pa att arbeta om man har varit pa sjukhus
linge. Det dr en mojlighet att prova sina vingar och lira sig vad man passar for. (Lars)

Jag tycker det 4r roligt att prova ett jobb och just det hir att man vet var man stir och vad man har
for kapacitet, om det dverhuvudtaget 4r 16nt att fundera pa ett arbete i framtiden. (Petter)

Jag vill ut i arbetslivet och testa mig sjilv. Det dr det som jag hela tiden ténker p4, att jag vill ha ett
jobb. Jag vill fungera normalt igen. Jag kan inte s1a mig till ro. Jag kiinner att jag kan mer. Jag vill
inte ha sjukbidrag hela livet. Hade jag varit 60 ar hade det kanske kints lite annorlunda. (Per)

I det forsta och andra fallet (Lars och Petter) handlade det framforallt om att fa préva sin for-
méga och kapacitet att arbeta. I det tredje fallet (Per) uttryckte medlemmen dessutom en
strivan efter att komma tillbaka till arbetslivet. Per sig Gvergingsarbetet som en mdjlighet att
testa sig sjilv om han var redo for detta. I nagra fall betonade medlemmarna att de forbereddes
och motiverades till att ta detta steg genom att arbeta pa klubbhuset. En av dessa medlemmar
var Hjalmar. Nér han hade arbetat ett tag pa klubbhuset bérjade han reflektera 6ver att om han
klarade av att vara pa klubbhuset och i princip arbeta heltid dir s borde han &tminstone klara
av att arbeta halvtid i det reguljéra arbetslivet. Att bege sig ut pa ett Svergingsarbete var ett sitt
for honom att préva om han skulle klara av detta.

Hittills har vi huvudsakligen fatt ta del av exempel dér intervjuade medlemmar antingen var
instdllda pé att gd vidare med sina liv (och &ter ta steget ut pa arbetsmarknaden) eller hade en
mer forsiktig installning till att ta detta steg (och forst ville préva sin arbetsférmaga). Det fore-
kom ocksd fall dir intervjuade medlemmar hade gett upp ambitionen med att atergd till ett
aktivt arbetsliv. Fér dem innebar &vergdngsarbetet en méjlighet att fA en meningsfull syssel-
sdittning. Exempelvis betonade ndgon medlem (Sune) vikten av att i en egen uppgift att skota
och ta ansvar f6r, medan nigon annan medlem (Bodil) beréttade att hon ville ha ett vergéngs-
arbete for att fi ndgot att gora pd dagtid. Hon tyckte det var langtrakigt att “bara g& hemma”.

Fkonomiska skél

Det visade sig att ungefar var tredje medlem hade ekonomiska skl till att delta i atgérden. Ett
par av dem uppgav dessutom att det var enbart pd grund av ekonomiska incitament som de
borjade sina Svergangsarbeten. I det ena fallet berdttade medlemmen (Sven) att han pabérjade
en anstéllning pa ett Gvergéngsarbete trots att han ansdg att det var det simsta arbetet som Fon-
tanhuset hade (ifriga arbetsuppgifter). Anledningen till att han gjorde det var att han “behévde
de extra pengarna. Jag har inte kunnat unna mig nagot extra pa linge”. Han forklarade att han
var fortidspensionerad sedan en tid tillbaka och att hans pension var l4g. Genom Fontinhusets
avtal med forsikringskassan fick han méjlighet att tjana lite extra.** I det andra fallet befann sig
medlemmen (Gunilla) i en liknande situation. Skillnaden var att hon uppbar sjukbidrag. Hon
deltog i atgdrden for att hon behdvde pengar till att méblera sin ldgenhet.

I 6vriga fall utgjorde ekonomiska skél endast ett av flera andra skil. Exempelvis var en med-
lems (Holger) spontana svar att; ”[o]Jm jag ska vara &rlig handlar det om att tjéina lite extra
pengar”, men nir han skulle utveckla detta svar kom han pé att det egentligen handlade om att
han ville foréndra sin situation, och tillade darfor f6ljande:

Det hir med att ta ett OA bara for att tjana snabba pengar var vad jag kom p4 forst rent spontant,
men om jag funderar pa det finns det en djupare aspekt. Det handlar om en vig ut och det &r ett

$ Tidigare i rapporten kunde vi lisa att detta avtal tillit medlemmen att behalla hela sin pension/sjukbidrag plus
l6nen fran 6vergingsarbetet.
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sitt att komma ifrin detta stille. S OA #r ett sitt att komma ifrin Fontinhuset pa sikt, ett sitt att
komma ut och triffa “vanliga méanniskor”.

Flertalet av dem som uppgav ekonomiska motiv till att delta i dtgérden var fortidspensionerade
eller langtidssjukskrivna.” Fér dem blev 16nen frin dvergingsarbetet en extrainkomst. En av
dem (Rasmus) berittade varfor det var viktigt for honom att tjana lite extra. Han ville ldgga
undan pengar for att kunna bilda familj. Rasmus levde ensam for ndrvarande, men han ville att
detta skulle dndras. Samtidigt var han medveten om att det kostade pengar att bilda en familj. I
resterande fall uppbar medlemmarna forsérjningsstéd alternativt sjukpenning. I dessa fall med-
forde atgidrden inte nigon direkt extrainkomst, eftersom 16nen frén Svergangsarbetet drogs av
fran utbetalt forsérjningsstod, och sjukpenningen reducerades med hilften for dem som var
berittigade till denna typ av forman. Dessa (tre) medlemmar betonade framforallt vikten av att
kunna bidra till sin egen forsorjning, att f3 “tjdna sina egna pengar” och att f& kinna att de
gjorde ritt for sig.

Sociala skl
Drygt var femte medlem uppgav att det fanns sociala skil fér dem att delta i atgédrden (se tabell
7). I nagot fall (Marten) var detta avgérande; “det 4r inte jobbet i sig, utan det #r att triffa
intressanta ménniskor. Det 4r det som lockar. Jobbet i sig 4r inte det minsta intressant for mig.
Jag gor det enbart for att triffa manniskor”. I Gvriga fall var sociala skil enbart ett av flera
andra skil. Samtidigt foref6ll den sociala aspekten vara av stor vikt for dessa medlemmar. Det
visade sig att flera av dem hade spenderat relativt 14nga perioder inom psykiatrin och utanfor
arbetsmarknaden. Deras berittelser vittnade om social isolation och avsaknad av att ingd i
sociala sammanhang med “normala” manniskor. Efter att ha skrivits ut fr&n den institution som
de hade varit intagna pd hade de frimst umgatts med personal och andra medlemmar pé
Fontidnhuset. Detta innebar i sin tur att de under en relativt lang tid frimst hade umgatts med
personer som befann sig i en liknande situation som de sjidlva. De poéngterade dérfor hur
viktigt det var for dem att ater komma ut bland “’vanliga” minniskor. De ansag ocksa att de
behovde trina pd hur man umgas pa en arbetsplats. De kénde sig exempelvis osékra pd vad
man pratar om pa en fikarast. De efterfrigade med andra ord ndgon form av social trdning.
Féljande exempel visar hur medlemmar resonerade kring detta:

Det som ir intressant med OA 4r att man fir préva att arbeta. Ménga har inte varit ute och arbetat

pé fem till tio ar. Det handlar om att f3 prova pa, inte bara att arbeta, utan dven det sociala, att um-

gas under fikapauser och sidant. Det 4r inte sa l4tt efter att man har varit isolerad. Det 4r ddrfor
det dr s& skont med stod fran Fontdnhuset. .. for det behdvs verkligen. (Doris)

/.../just det hir att vara ute bland minniskor. Om man kan komma ut. Det 4r bittre pa ett sétt att
vara bland miinniskor, men det ir det som #r det sviraste om man sitter inne pé lang tid och
kommer ut. Sedan kinner man sig dum pa négot sitt nir man inte har hingt med i det som héinder.
Det ir inte s3 mycket diir inne om det. Ingen berittar om vad som hinder. (Bemt)

For ndgra medlemmar var det dock framforallt méjligheten att 2 ingé i ett socialt sammanhang

(pa arbetsplatsen) som bidrog till att de ville ut pa ett Svergdngsarbete — att f4 mojlighet att
triffa andra ménniskor och f& kinna att de ingick i ndgon form av gemenskap.

Den sociala aspekten, liksom 6vriga aspekter som hittills har berdrts i detta avsnitt, var nagot
som flera medlemmar kom in pa vid olika tillfillen under intervjun. Vi kommer dérfor att ater-
komma till dessa aspekter lingre fram i rapporten.

65 I kapitel 3 kunde vi lisa att ersittningsnivin pa deras pension/sjukbidrag ofta var lag.
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Medlemmar som blev tillfrigade om de ville pabérja ett vergdngsarbete

I tabell 7 finner vi att en anledning till att vissa medlemmar deltog i dtgéarden var att de blev till
fragade om de var intresserade av att pdborja en anstillning pa ett specifikt. Dessa medlemmar
uppgav flera skl till att de deltog 1 dtgérden, men de podngterade samtidigt att det var p& grund
av att de hade fatt denna forfrigan som de tog detta steg. Exempelvis berittade en av dem
(Emma) om hur hon fick ett erbjudande om att ta Sver ett ledigt 6vergingsarbete. Nir det
visade sig att ingen annan medlem var intresserad av arbetet ifriga kinde hon att “det var lite
som att det var 6det som bestimde det hela” (ibid.). Hon inség att det var "nu eller aldrig” som
gillde, och 1 stillet for att borja “’grubbla Sver det hela” pabérjade hon sin anstillning relativt
omgdende. I efterhand kunde hon konstatera att om hon inte hade gétt tillviiga p4 detta sitt hade
hon troligtvis inte vagat ta detta steg.

Fa bekriftelse och stirkt sjalvfortroende

I négra fall uppgav medlemmarna att de deltog 1 4tgirden for att fA ndgon form av bekriftelse
pa att de dog och/eller for att stirka sitt sjdlvfortroende (se tabell 7). I ett av dessa fall
konstaterade en fortidspensionerad medlem (Kurt) att det var for sent for honom att komma ut
pa den reguljdra arbetsmarknaden. Samtidigt betonade han vikten av att ha ndgot att géra och
att fa bekriftelse pa att han fortfarande dog till att arbeta. Han ansag att detta gav livskvalité si-
vil som sjilvtillfredsstillelse. I nédgot annat fall uttryckte medlemmen (Per) en strivan efter att
komma ut i arbetslivet i stillet for att bli fortidspensionerad. Han tillade att detta handlade om
att ’[d]et &r inte bra for sjdlvfortroendet nir man stdr utanfor. Jag behéver det for sjilvior-
troendets skull” (ibid.). Av dessa tvA medlemmar kan vi bland annat lira oss att en tryggad for-
sorjningssituation, 1 form av fortidspension, ocksa kan ha en baksida. Att st utanfor arbets-
marknaden kan bidra till en kénsla av otillricklighet och utanforskap. Detta var négot som fler
medlemmar beskrev. Fér dem var det dérfor viktigt att f& ndgon form av bekriftelse pa att de
dog till ndgot. Detta var ocksa ett av deras framsta motiv till att delta i tgérden.

Ovriga skiil
Under medlemsintervjuerna framfordes det en rad skil till att delta i atgdrden som inte rymdes
inom ramen for de teman som presenteras i tabell 7. Dessa skil utgjorde inget eget tema, efter-

som de enbart uppgavs i ett (eller ett par) fall.

Till att b6éja med uppgav ett par medlemmar att de deltog i tgérden for att komma ut fran den
institution som de var intagna pd. Dessa intervjupersoner var intagna pa en réttspsykiatrisk av-
delning. I det ena fallet betonades vikten av att kunna visa for ldkare (och ladnsritt) att personen
var frisk och kapabel att arbeta. Medlemmen ifréga sdg dvergéngsarbetet som en mdjlighet att
gora detta, och forhoppningen var att detta i sin tur skulle leda till att medlemmen skulle bli
utskriven. I det andra fallet sigs atgirden som en mojlighet att bli frisk. Denna medlem hyste
forhoppningen om att arbete och umginge med arbetskollegor skulle bidra till en forbéttrad
psykisk hélsa, och att medlemmen dérigenom skulle undvika att bli "hospitaliserad”.

Ett andra skl som uppgavs i ett par fall var att &tgidrden sdgs som ett tillfille att fa struktur pa
vardagen och komma igang med nagot. 1 det ena fallet (Josefin) handlade detta om att forsoka
”fa fasta rutiner”. Josefin kinde att hon behévde en “yttre struktur” for att kunna foridndra sin
situation. Nér hon fick reda pé att hon inte kom in pé den utbildning som hon hade sokt in pa,
sdg hon atgidrden som ett alternativ till att studera och en mdjlighet till att skapa de rutiner som
hon upplevde att hon saknade. I det andra fallet (Gustav) uppgav medlemmen att han frimst pé-
borjade sin anstdllning pd grund av att personal pd klubbhuset erbjéd honom platsen. I 6vrigt
var han lite oséker pa varfor han hade borjat, men under intervjuns gang tillade han foljande:

Jag har halvt om halvt funderat p4 att komma igdng med nigonting. Overgangsarbete kan vara bra
for att fa lite struktur pé tillvaron och for att fa fasta rutiner. Det var det som jag tinkte pa frimst,
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att fa lite struktur pa tillvarow/.../det 4r ett sitt att komma ut. Det tenderar att bli en ganska
destruktiv tillvaro med sjukpension.

Ett tredje skidl som framfordes av ett par medlemmar visade sig vara kopplat till deras
relationer till myndigheter. 1 det ena fallet ville medlemmen (Nils) visa for forsékringskassan
att han klarade av att arbeta. Tanken med detta var att han dérigenom skulle f3 tilltride till en
mer aktiv rehabilitering dn den som han nyss hade p&borjat i denna myndighets regi. I det andra
fallet hade medlemmen (Rasmus) en helt annan utgdngspunkt. F6r Rasmus handlade det i
stdllet om att; “man maste skéta sig for annars fir man de sociala myndigheterna pé sig” (ibid.).
Att ’skota sig” innebar i det hir fallet att gora ritt for sig och arbeta om tillfille gavs.

Avslutningsvis framkom det ytterligare ett par skil till medlemmar deltog i atgirden. Ett av
dessa skal var kopplat till grgdrdens utformning. Den medlem (Verner) som tog upp detta be-
tonade vikten av att arbetet var tidsbegrdnsat. Vemer forklarade att dirmed “kénns [det] inte
som att jag miste vara dir i en o#ndlighet, vilket dr viktigt nu nir man inte vet om man klarar
av det”. En annan medlem (Rolf) pabérjade en anstillning pé ett dvergingsarbete delvis pa
grund av att det 14g néra klubbhuset rent geografiskt. Rolf poéngterade att det var viktigt for
honom att kunna ha kvar sitt sociala umgdnge pa klubbhuset.

4.2.5 Medlemmars forvintningar pa atgéirden

Samtliga medlemmar som deltog i denna undersékning tillfrigades om vad de forvintade sig
av att vara ute pd ett overgdngsarbete. Det visade sig att deras forvintningar i huvudsak
kretsade kring samma teman som framkom ifrdga deras skil till att delta i atgidrden - arbete/
arbetsliv, sociala och ekonomiska aspekter, att f3 bekriftelse och stirkt sjalvfdrtroende, samt att
fa struktur pé sin vardag (se tabell 8).

Tabell 8 Medlemmars forvintningar pa ett 6vergangsarbete

Typ av férviintning Antal (n =46) (Andel, n = 46)
Arbetsrelaterade forvintningar 50% 23
Sociala forvintningar 46% 21
Ekonomiska forvéntningar 22% 10
Forvintningar pa att fa bekriftelse och stirkt sjalvfortroende 13% 6
Forvintningar pa att fa struktur pa sin vardag (skapa rutiner) 9% 4
Ovriga forvintningar 15% 7
Har inga direkta forvininingar 24% 11

' 1 tabellen redovisas andelen/antalet intervjupersoner som uppgav respektive typ av forvintning. Om en intervjuperson
uppgav olika forvéntningar som f6ll under olika teman finns detta redovisat under respektive tema. Olika teman utesluter alltsa

inte varandra. I bilaga 5 finner vi vilka svar dessa teman bygger pa.

Innan vi férdjupar oss inom respektive tema ska vi kort stanna upp vid det faktum att ungefir
var fjirde medlem inte hade nagra direkta forvintningar pa ett 6vergéngsarbete. Vad kan detta
bero p&? Inom ramen for denna studie framkom framforallt tva skil till att medlemmar saknade
forvantningar. Till att borja med uppgav nagra av dem att detta handlade om att de av erfaren-
het hade lért sig att ta en dag i taget, eftersom de inte visste hur de skulle ma nista dag, nista
vecka eller nédsta manad. Detta medforde i sin tur svarigheter for dem att blicka framét och
planera for framtiden. En av dem beskrev detta pa foljande vis:

Nir det giller det ddr med forvintningar och se framét dverhuvudtaget...det dr vil olika for de

som ar psykiskt sjuka. Fér mig dr det skitsvart att planera framit och att se framét 6verhuvudtaget.
Det 4r i stéllet mycket det att man tar en dag i taget. (Jonas)

Medlemmen (Jonas) som citeras ovan hade vid intervjutillfillet haft flera dvergéngsarbeten.
Han berdttade om hur osiker han hade kint sig infor sitt forsta 6vergngsarbete; ”jag vet inte
vilka forvintningar som jag egentligen hade p& det. Man var vildigt ridd och nervés och
osdker. Jag tror inte att jag hade ndgra riktiga férvéntningar d4”. Nir han bérjade sitt andra

45




6vergangsarbete hade hans sjélvfortroende stirkts ndgot och han kiinde sig inte lingre lika radd
och osidker. Direfter blev det bade “littare och trevligare” for varje 6vergangsarbete han skulle
ut pad. Samtidigt tillade han att han fortfarande inte vdgade ha nagra direkta forvintningar. Det
var fler medlemmar som beskrev motsvarande upplevelser. De berittade om sin osikerhet och
radsla infor att bérja arbeta. Detta var framforallt patagligt nir de skulle ut pa sitt forsta ver-
gangsarbete. De forsokte att hantera dessa kénslor genom att inte téinka s& mycket pa anstill-
ningen innan de borjade. De var ocksé forsiktiga med att férvinta sig ndgot av atgérden. UtSver
detta framkom det ytterligare ett skal till att medlemmar saknade fOrvintningar. Dessa
medlemmar berittade att anstéllningsforfarandet gick s pass snabbt i deras fall att de inte fick
nagon tid att fundera igenom vad de véntade sig av atgidrden innan de pabdrjade sin anstillning.
Detta gillde framforallt dem som blev tillfrigade av personal pid Fontidnhuset om de var
intresserade av borja pa ett Gvergdngsarbete som var ledigt.

Arbetsrelaterade férvintningar

Varannan medlem tog upp négon forvintning som kunde karaktiriserats som arbetsrelaterad. I
flera av dessa fall var detta kopplat till den arbetsmiljo och/eller de arbetsuppgifter som Sver-
gangsarbetet skulle komma att utgdras av. Dessa medlemmar po#ngterade att de vintades sig
(och hoppades pd) att arbetsplatsen/arbetsuppgifterna skulle vara ”passande”. Vad som avsags
med “passande” varierade dock. I vissa fall handlade det om att arbetsuppgifterna skulle vara
enkla och att arbetet inte skulle vara for tungt. I andra fall handlade det om att arbetet skulle
vara givande och inspirerande. Dessa medlemmar véntades sig f& nya utmaningar och kunna
vidareutvecklas genom sitt arbete. Om vi gir vidare till medlemmarnas forvéntningar pa att fa
arbetade i en “’passande” arbetsmiljo sd handlade detta i nigra fall om att fi komma till en
arbetsplats med mycket liv och rorelse. I andra fall vintade sig medlemmarna att Gvergéngs-
arbetet skulle vara pa en lugn arbetsplats dir de fick tidsméssigt utrymme att utfora sina arbets-
uppgifter i sin egen takt. Det togs framf6rallt upp av medlemmar som hade svért for att hantera
stress. Det gir med andra ord att konstatera att det forekom det olika slags férvintningar och
Onskemal i dessa avseenden.

En annan typ av arbetsrelaterad forvéntning som medlemmar tog upp handlade om deras egen
arbetsinsats. Dessa medlemmar framhéll att de forvéntade sig klara av arbetet och fullfélja sin
anstillning. Detta var i sin tur ofta kopplat till att de ocksa véntade sig att arbetet skulle vara
”passande”. Exempelvis berittade en av dem (Gunvor) att hon véntade sig att arbetet skulle
vara litt och inte for tungt”, och att hon ddrmed ocksa skulle klara av sitt arbete.

Slutligen forekom det ocksd medlemmar som vintade sig att atgérden skulle medfdra okade
mojligheter for dem att ater borja lonearbeta. De sag 6vergangsarbetet som ett tillfille att er-
halla (6kad) arbetslivserfarenhet, referenser och arbetsintyg. Det var ocksa en chans fér dem att
fa visa vad de gick for och knyta kontakter med arbetsgivare. Ett par av dem hyste dessutom
forhoppningar om att detta i sin tur skulle resultera i en fortsatt anstéllning pd samma arbets-
plats.

Sociala férvintningar

Det var ocksa vanligt att medlemmar hyste forvéntningar som rérde den sociala aspekten av att
komma ut i det reguljara arbetslivet (tabell 8). En del av dem vintade sig framforallt att fa
komma ut och umgdas med “normala” mdnniskor. De betonade att detta var viktigt for dem,
eftersom de under relativt 1&nga perioder fraimst hade umgatts med andra personer som ocksé
hade (eller hade haft) psykiska besvir. De vintade sig fa triina pd hur man umgas pa en arbets-
plats och vad man pratar om pa en fikarast. Ett problem som de sig framfor sig var att avgéra
hur mycket de skulle berétta om sin ”sjukdomshistoria” nir de fick frigor om detta.
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I andra fall handlade medlemmarnas sociala forvintningar frimst om att f@ ingd i ett socialt
sammanhang. Exempelvis berdttade Verner att det var viktigt for honom att f “komma ut
bland folk”, eftersom “det 4r knepigt att gd hemma for jag blir bara mer folkskygg”. Andra
medlemmar gav uttryck for hdgre sociala forvintningar &n vad Vemer gjorde. De vintade sig
f& mojlighet att umgas med andra, att det skulle vara en god atmosfir pa arbetsplatsen, att de
skulle trivas med sina nya kollegor, och/eller att de skulle f& ta del av den gemenskap som
radde pé arbetsplatsen.

Slutligen forekom det ocksd medlemmar som tog upp forvintningar p& hur de skulle bli
bemotta pa arbetsplatsen. 1 néstan samtliga av dessa fall vintade sig medlemmarna att de
skulle bli behandlade som en jamlik pé arbetsplatsen. Deras forvintningar handlade om att
personalen skulle “vara férberedda och ha tolerans f6r ménniskor som &r sjuka/.../att det finns
en dppenhet bland personalen”, att samma krav och villkor skulle gilla for dem som for Svrig
personal, samt att de skulle bli bemétta som folk och inte som “andra klassens individ” eller
som “mindre vetande”.® I ett fall trodde dock medlemmen (Gunilla) att hon skulle bli sérbe-
handlad pa arbetsplatsen, och att hennes arbetskollegor skulle tycka synd om henne. Hon
uttryckte samtidigt sin motvilja infor detta. Hon ville bli behandlad som en vuxen och jimstilld
individ, och f& mdjlighet att ta eget ansvar pa arbetsplatsen. Hon var dock skeptisk till att det
skulle bli s& och vintades sig det mottsatta.

Ekonomiska férvintningar

Flera medlemmar gav dven uttryck for vissa ekonomiska fSrvintningar pa tgirden (se tabell
7). Dessa forvantningar handlade om att fi mdjlighet att bidra till sin egen forsérjning, att fa en
Okad inkomst och/eller att erhélla en viss 16nenivd. Lat oss titta pd nigra exempel p& hur
medlemmar resonerade kring detta. Det forsta exemplet dr hdmtat fran en intervju med Jeppe.
Han beréttade att han véntade sig fa tjdna sina egna pengar och fé en egen inkomst nir han var
ute pé ett dvergdngsarbete. For honom var det viktigt att 3 kénna att han gjorde “ritt for sig”.
Nir det géllde 6kad inkomst handlade detta frimst om att medlemmar vintade sig f "tjéna lite
extra pengar” och g4 “med vinst” nir de var ute p4 ett 6vergangsarbete.®’ Slutligen poéngterade
de som tog upp forvintningar som rérde lonenivan att de vintade sig att 16nen skulle vara
“marknadsmissig”, eller i alla fall “hyfsad”.®® I nagot fall vintade sig medlemmen f3 mot-
svarande 16n som 6vrig personal pé arbetsplatsen.

Forvintningar pé att fi bekriftelse och stirkt sjélv{ortroende

I vissa fall forvintades sig medlemmarna att atgirden skulle bekrifta (fér dem och for andra)
att de klarade av att arbeta och/eller fungera socialt pa en arbetsplats, vilket i sin tur sigs som
ndgon form av bekriftelse p& att de dog (se tabell 8). Deras forhoppning var att detta skulle
stirka deras sjdlvfortroende. Exempelvis beréttade en av dem (Eddie) om sina mindervirdes-
komplex och kénslan av att inte att duga till. Eddie hade inte nigra goda erfarenheter av arbets-
marknaden sedan tidigare, men efter att ha arbetat ett tag pd klubbhuset (och fétt stéd och
uppmuntran for det som han gjorde dér), vintade han sig (och hoppades pd) att han skulle fa
lite berdm” pa sitt Svergdngsarbete och att han skulle ”viixa” av det. Det forekom dock ett fall
ddr medlemmen (Kurt) betonade att det inte handlade s& mycket om att f& ett stiarkt sjalvfor-
troende. For honom handlade det mer om att kinna sjilvtillfredsstillelse av att f3 méjlighet att
arbeta och att fa uppleva att han faktiskt d6g till att gora det.

% Citaten 4r himtade frin intervjuer med Lars och Kurt.
67 Citaten #r himtade fran intervjuer med Sune, Anders, Bo, Gunnar och Petter.
88 Citaten 4r himtade frén intervjuer med Fredrik och Oskar.
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Férvantningar pé att f struktur pd sin vardag

Inom ramen for detta tema handlade medlemmarnas svar huvudsakligen om att de vintade sig
fa mojlighet att skapa olika slags rutiner — vardagliga rutiner sdvil som arbetsrutiner — och dér-
igenom fa struktur pa sin vardag. Vardagliga rutiner handlade frimst om att fa “’bittre rutin pé
nitterna” och att komma upp i tid p4 morgonen, medan arbetsrutiner beskrevs 1 termer av att
passa arbetstider, ga till arbetet varje dag och att dagligen utfora sina arbetsuppgifter.’
Foljande citat illustrerar de svérigheter som medlemmarna belyste ifrdga om att skapa dessa
rutiner:

Det ér ungefir som om man vinder pa det - nir ménniskor som alltid arbetat i 30 ar eller 35 ar
eller kanske bara 1 10 ar pa samma arbetsplats, sd kdnner de nir de har semester att de lingtar till-
baka till arbetet. S det 4r bara att viinda pa det. Nir man inte har arbetat och inte har arbetsvana s
ir det svaraste att arbeta varje dag...ménad efter minad. Det 4r det som &r det svaraste och ibland
tar det mycket lang tid att viinja sig igen. (Bernt)

Det var just den hir biten som denna medlem (Bemnt) véntade sig fa trina pa genom att delta i
atgérden.

Ovriga férvintningar

Inom ramen for denna studie framkom det en rad olika saker som medlemmar vintade sig fa
trina pa genom att vara ute pa ett 6vergangsarbete. Flera av dessa (férvintade) triningsmoment
har vi redan kunnat 14sa om i detta avsnitt, som t ex arbetstridning och social trining. Utver
detta vintade sig nigra medlemmar dessutom att fa tréna pa att sldppa olika riadslor som de
hade och bli mer avslappnade, att inte ha alltfér héga krav pa sig sjédlva samt att forbittra sin
initiativforméaga.

Vi finner ocksa att de som deltog i atgirden for att komma ut frén den institution som de var
intagna pa uppgav att de vintade sig att detta skulle leda till att de blev utskriva dérifrdn. Den
ene medlemmen var instilld p& att arbetet skulle ge honom/henne mdjlighet att bevisa att
han/hon var frisk, medan den andre medlemmen trodde att §vergdngsarbetet skulle hjdlpa
honom/henne att bli frisk, vilket i sin tur sd smaningom skulle leda till en utskrivning.

Avslutningsvis forekom det ett par medlemmar som betonade vikten av att gora nagot utanfor
klubbhuset. Den ena medlemmen (Jenny) beridttade att hon vintade sig kunna féregd med gott
exempel genom att delta i dtgdrden. Hon forklarade att ddrmed kunde hon visa andra pa klubb-
huset att det fanns ett liv utéver att "bara g hemma”, vara pé sjukhus eller pd Fontidnhuset. Den
andra medlemmen (Asa) uppgav att det var just detta som hon ville testa. Hon vintade sig fa
moéjlighet att “komma ut fran Fonténhuset och testa hur det &r i verkligheten” (ibid.).

4.3 Sammanfattning och diskussion

Kapitel 4 ger en férdjupad bild av Fonténhusets rekrytering av arbetsplatser och medlemmar till
sina Overgéngsarbeten. Rekryteringsprocessen berdrs ur samtliga involverade parters (d v s
klubbhusets, arbetsgivares och medlemmars) perspektiv. En forsta slutsats som kan dras utifrén
de observationer och intervjuer som genomférdes inom ramen for denna studie ir att klubb-
husets bild av rekryteringsprocessen stimde vil 6verens med hur rekryterade arbetsgivare och
medlemmar beskrev denna process. LAt oss gd vidare till att summera upp och reflektera kring
de centrala resultat som presenteras i kapitlet.

Fonténhuset f6refsll vara ména om att férse arbetsgivare med information om sin verksamhet
och atgirden ifrdga. Denna information gavs bdde muntligt och skriftligt. Klubbhuset an-
ordnade dessutom studiebesok och middagar p& klubbhuset for intresserade arbetsgivare. Detta

% Citatet 4r himtat fran en intervju med Josefin.
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visade sig ge goda resultat. Samtliga (intervjuade) arbetsgivare ansig att de fick en god insyn i
verksamheten och att de blev vilinformerade om vad det innebar att ha ett 6vergangsarbete pa
sin arbetsplats. Samtidigt visade det sig kunna vara tidskrivande att rekrytera en arbetsplats for
ett 6vergangsarbete. Det kunde exempelvis ta mer 4n tvé ar innan ett Svergangsarbete vil kom
till stdnd. Intervjuade arbetsgivare forklarade att detta antingen berodde pa att det tog tid for
dem att finna lampliga arbetsuppgifter pa arbetsplatsen eller var det en tidskrévande process att
forankra detta beslut hos foretagets ledning.

Intervjuade arbetsgivare gav en samstdmmig bild av rekryteringsprocessen i flera avseenden.
Det var dock ett fall som urskilde sig. Detta gillde den arbetsplats dir arbetsgivaren huvudsak-
ligen inforde atgirden i syfte att varda den relation som fanns mellan arbetsgivarens och
klubbhusets verksambheter. I detta fall tog klubbhuset 6ver arbetsuppgifter som tidigare hade
lagts ut p& entreprenad, vilket innebar att arbetsuppgifierna var bestdmda i forvég. I Gvriga fall
utarbetade arbetsgivaren de arbetsuppgifter som 6vergangsarbetet skulle utgéras av i samrad
med handledare frin klubbhuset. Detta fall urskilde sig dven nér det géllde personalens och
arbetsgivarens fOrvintningar p& arbetet ifrdga. Personalen var skeptiska till att klubbhuset
skulle klara av att skéta arbetet, medan arbetsgivaren forvéntade sig (och krivde) att de skulle
klara av det. I 6vriga fall forefsll arbetsgivarna ha en mer avvaktade instéllning till vad utfallet
skulle bli. De kinde sig osékra pa vilken arbetsférmaga medlemmama skulle ha. Samtidigt var
bade arbetsgivare och personal p& dessa arbetsplatser positivt instéllda till att ett Gvergdngs-
arbete skulle inforas pad deras arbetsplats. Enligt dessa arbetsgivare sdg personalen atgirden
som ett positivt tillskott, eftersom den innebar en avlastning snarare 4n en belastning for dem.

Nir det gillde klubbhusets rekrytering av medlemmar till deras dvergdngsarbeten handlade
detta huvudsakligen om att forse dem med information, uppmuntran och forberedelse infor att
ta detta steg. Detta skedde pé flera olika sitt. Till att bérja med informerades medlemmar om
atgirden redan nir de introducerades for verksamheten som blivande medlemmar. Dérefter
fanns det flera olika mgjligheter fér dem att infrskaffa mer information om dessa arbeten.
Exempelvis holl klubbhuset informationsméten om dessa arbeten varje vecka. Det fanns dess-
utom diverse skriftlig information att tillga pa klubbhuset (informationsbroschyrer, arbetsplats-
beskrivningar, artiklar i Fontinmagazinet etc.) och muntlig information p& Arbets- och studie-
enheten, dit medlemmar kunde ga for att f3 svar pa de frigor som de hade om &tgérden ifréga.
Utdver detta fors6kte handledare pa klubbhuset att finga och vicka deras intresse for &tgérden
genom att ha informella sdvil som mer formella samtal med dem. Klubbhuset anordnade dven
middagar diar medlemmar som var ute pa Gvergangsarbeten berittade om sina erfarenheter for
andra medlemmar. Dessa samtal och middagar var ocksa ett sitt att uppmuntra dem till att ta
detta steg. Samtalen utgjorde dessutom ett tillfille att gd igenom vad de behévde tréna p& och
utveckla infor ett Svergdngsarbete. Deras trining och forberedelse infor att ta detta steg skedde
frimst genom att de deltog i arbetet pé klubbhuset.

Klubbhusets ambitioner med att nd ut med information om atgirden till dess medlemmar gav
goda resultat. Samtliga intervjuade medlemmar uppgav att de generellt var néjda (och oftast
mycket ndjda) med klubbhusets information. Samtidigt framfordes det ocksd en viss kritik i
nagra fall. Det som efterfrigades var en storre Sppenhet pa klubbhuset kring det som inte
fungerade med deras Overgdngsarbeten, utforligare information om hur deras ekonomiska
situation kunde paverkas av denna typ av anstillning, och mer ingdende information kring vilka
arbetsuppgifier som respektive §vergangsarbete utgjordes av. Hur ska vi d& forhalla oss till
denna kritik? Tidigare i kapitlet kunde vi ldsa att det fanns arbetsplatsbeskrivningar for
respektive overgangsarbete. Dessa beskrivningar var forhéllandevis detaljerade ifraga om de
arbetsuppgifter som respektive dvergéngsarbete utgjordes av. Med andra ord kan vi konstatera
att efterfrigad information fanns tillgénglig p&4 Fontdnhuset. Den kritik som framfGrdes
indikerar dock att klubbhuset skulle kunna bli tydligare med att informera dess medlemmar om
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var de kan hitta dessa beskrivningar. Om vi i stillet gar vidare till den kritik som riktades mot
klubbhusets information om hur denna typ av anstillning inverkar p4 medlemmars ekonomiska
situation sd kan vi terigen konstatera att det fanns information om detta tillgéngligt pa klubb-
huset.”® Samtidigt finns det anledning att ifrdgasitta om denna information var tillricklig. I det
foregdende kapitlet kunde vi ldsa att medlemmar som var aktuella for atgirden forsérjdes sig
via sociala formaner och/eller bidrag. Vissa av dem uppbar fortidspension/sjukbidrag, medan
andra erhdll sjukpenning, arbetsléshetserséttning eller forsorjningsstdd. I flera fall erhsll med-
lemmarna dessutom bostadsbidrag. Den studerade atgirden péverkar ersittningsnivén pa dessa
formaner/bidrag i olika utstrickning, vilket i sin tur kan medfora vissa svarigheter for med-
lemmar att dverblicka hur deras ekonomiska situationen kommer att paverkas av denna typ av
anstillning. I dessa fall kan det vara lampligt med en genomgéng av den enskilde medlemmens
situation for att utreda hur hans/hennes ekonomi péverkas av att han/hon deltar i atgérden.
Denna studie visar att detta skedde i vissa fall, men 13ngt ifrén alla. Avslutningsvis riktades det
ocksa kritik mot att det saknades &ppna diskussioner pa klubbhuset om det som inte fungerade
med deras 6vergangsarbeten. De observationer som utférdes pa klubbhuset kom att bekrifta
detta pastiende.”’ Det kunde hinda att detta kommenterades i olika informella sammanhang,
men det fanns inte nagon direkt information om detta att tillgd pa klubbhuset. Det forefoll
heller inte foras nagra ingdende diskussioner kring detta i formella sammanhang pa klubbhuset.

Fontidnhusets forsék att uppmuntra och motivera medlemmar att prova ett 6vergingsarbete
visade sig ocksa ge vissa positiva resultat. Detta uppfattades i regel som ngot positivt, och i en
del fall resulterade det i att deras intresse for &tgidrden vicktes. I ndgra fall medférde
handledares intresseforfrigan dessutom att medlemmar “vagade” bege sig ut pa ett Gver-
gangsarbete. Samtidigt férekom det ett par fall dir medlemmarna upplevde en viss press pa att
delta i &tgirden trots att de inte kénde sig mogna for att ta detta steg. Flertalet medlemmar upp-
levde dock att de fick den tid som de behévde for att férbereda sig infor ett 6vergdngsarbete.

Avslutningsvis framkom det att medlemmars intresse och forvintningar pa atgirden i regel
grundades i arbetsrelaterade, sociala och/eller ekonomiska aspekter av att komma ut pa ett
overgingsarbete.”” Detta aterspeglar i sin tur det som utmirkte undersskningsgruppen — de stod
utanfor arbetsmarknaden, de hade (oftast) varit inom psykiatrin och pa klubbhuset under lingre
perioder och de forsorjde sig via sociala forméaner/bidrag (ofta med relativt 14g ersdttningsniva).
Deras intresse och fSrvintningar var dessutom ofta kopplat till deras ambitioner och vad de
ansag sig behova for att na dit. De som strivade efter att dter komma ut pa arbetsmarknaden sig
atgérden som ett tillfille att 6vervinna strukturella hinder, erhalla arbetstraning och/eller préva
sin arbetsforméga for att se om de var redo for att dtergd till ett aktivt arbetsliv. Medlemmar
som inte hade dessa ambitioner sdg i stdllet dtgdrden som en chans att f en meningsfull syssel-
sittning. Vidare var social rehabilitering ofta vil s& viktigt som arbetslivsinriktad rehabilitering.
I dessa fall sags atgirden som en mdjlighet att fi ingd i ett socialt sammanhang och/eller fa
trina pa att umgds med “vanliga” minniskor pd en “vanlig” arbetsplats. Nir det gillde den
ekonomiska aspekten handlade detta i regel om att f& mdojlighet att tjéna lite extra pengar
och/eller att gora ritt for sig genom att bidra till sin egen forsérjning. Utdver hittills ndimnda
aspekter framkom det en rad andra saker som medlemmar ville och/eller forvintade sig fa ut av
ett Gvergangsarbete — bekriftelse/starkt sjalviortroende, bli utskriven frén den psykiatriska

7 Information om detta publicerades i Fontinmagazinet, och det var dessutom en dterkommande diskussionspunkt
i olika sammanhang pé klubbhuset.

7' Hir finns det dock fog for en brasklapp. Dessa observationer skedde i omgéngar och det kan mycket vl ha forts
diskussioner av detta slag mellan dessa observationstillfillen.

2 Av de 46 medlemmar som intervjuades i denna studie uppgav 39 medlemmar motiv/fSrvintningar som kunde
karaktiriseras som arbetsrelaterade, 23 medlemmar uppgav sociala motiv/férvintningar och 22 medlemmar tog
upp ekonomiska motiv/férvintningar.
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klinik som han/hon var intagen p4, bli frisk, fi struktur pa sin vardag genom att etablera rutiner,
forbittra sina relationer till myndigheter, etc. Detta aterspeglar i sin tur att undersSknings-
gruppen var heterogen i en del avseenden, och att de hade olika forutsittningar och hjilpbehov
ifriga om att aterviinda till ett aktivt arbetsliv (se kapitel 3).
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Kapitel 5. Urval och anstiillningsforfarande

5.1 Urval av dem som skulle anstiillas pa klubbhusets 6vergangsarbeten
Inledningsvis i denna rapport kunde vi ldsa att det inte var arbetsgivare utan Fonténhuset som
ansvarade for urval och anstillning av arbetstagare (d v s medlemmar) pa klubbhusets 6ver-
gangsarbeten. I det hir kapitlet granskas det hur Fonténhuset gick tillvéiga nér de skulle vélja ut
vilka medlemmar som skulle anstillas pd respektive Overgingsarbete samt vad som
karaktiriserade dem som deltog respektive inte deltog i atgirden. Vi ska dessutom utreda hur
lang tid det tog for medlemmar att f ett dvergéngsarbete och i vilken utstrickning de var
delaktiga i beslutet om var de skulle arbeta.

5.1.1 Urvalskriterier

Fontidnhuset i Malmé tillimpade framfGrallt tre olika kriterier for att vilja ut vilka som skulle
anstillas pad deras 6vergdngsarbeten. Dessa kriterier var medlemmars Onskemél om att fa
komma ut pé ett Svergangsarbete, aktivitet pd klubbhuset samt lamplighet (Gruppintervju pa
Arbets- och studieenheten, 1999-05-06). Det forstndmnda urvalskriteriet handlade om med-
lemmars vilja att arbeta. Enligt verksamhetens riktlinjer skulle detta utgéra det viktigaste
kriteriet vid en arbetsplatsplacering. Detta betonades dven under de intervjuer som genom-
fordes med dem som arbetade pa klubbhuset (ibid.; Hagstrom & Ahlblom, 1999-12-14). Sam-
tidigt forefoll det andra urvalskriteriet vara av motsvarande vikt. Klubbhusmodellen byggde
bland annat p4 att medlemmars arbetstrining ska borja pa klubbhuset. Detta anségs vara en for-
utsittning for att de skulle lyckas pé ett Gvergéngsarbete (Fontidnhuset, 2000). Klubbhusets be-
démning av huruvida medlemmar skulle betraktas som aktiva eller ej baserades pad om de
(ndgorlunda regelbundet) kom till klubbhuset pa de tider som de hade kommit &verens om med
de handledare som var pa den enhet dir de arbetade. Bedomning av det tredje, och sista,
kriteriet baserades pd hur medlemmar arbetade pd klubbhuset och om O6vergingsarbetets
karaktir och utformning anségs vara passande for dem. Handledare pa klubbhuset podngterade
samtidigt att det inte stélldes ndgra krav pé att medlemmar skulle ha en viss funktionsniva eller
ha uppnétt en viss mognad for att fi delta i atgirden (Gruppintervju p& Arbets- och
studieenheten, 1999-05-06). De betonade ocksa deras rétt att misslyckas nér de var ute pa ett
dvergangsarbete, och att detta inte inverkade pa deras chanser att f3 ett nytt Gvergéngsarbete.”

5.1.2 Urvalsforfarande

Under medlemsintervjuerna framkom det att ndgra intervjupersoner inte forstod hur Fontéin-
huset gick tillviga nidr de valde ut vilka medlemmar som skulle anstéllas pé respektive Sver-
gangsarbete. Dessa medlemmar efterfrigade stdrre Sppenhet pé klubbhuset om hur detta urvals-
forfarande gick till. Exempelvis berittade en av dem (Rolf) att han kénde sig forbigdngen nér
en annan medlem fick det §vergéngsarbete som han var intresserad av. Rolf tyckte inte att han
fick svar pa varfor han inte fick arbetet ifrdga. Han tyckte dessutom att det var oklart hur klubb-
huset hade fattat detta beslut.

Hur gick klubbhuset egentligen tillviga? Nagot forenklat kan urvalsforfarandet beskrivas pa
foljande vis. Nir ett 6vergangsarbete var (eller inom kort skulle bli) ledigt gick de som arbetade
pa Arbets- och studieenheten igenom vilka medlemmar det var som ville komma ut pa ett Sver-
gingsarbete. I detta arbete anvinde de sig bland annat av en forteckning 6ver vilka det var som
Onskade ett 6vergadngsarbete, en lista som omfattade dem som var intresserade av att fi komma
ut pé just detta arbete, dokumenterade utvecklingssamtal samt den information som de hade er-
hallit nidr de (muntligen) stdmde av med medlemmar pa klubbhuset om de var intresserade av
att delta i atgirden. Detta utgjorde i sin tur ett underlag for bedémningen av det f6rsta urvals-

7 Detta aterfinns dven i verksamhetens riktlinjer.
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kriteriet, d v s medlemmars vilja att f4 komma ut pa ett 6vergangsarbete. Nir det giller aktivitet
och ldamplighet (det andra och tredje urvalskriteriet) var det framforallt de handledare som
arbetade tillsammans med medlemmen ifrdga (d v s p4 samma arbetsenhet) och de som hade
erfarenhet av det aktuella 6vergdngsarbetet (d v s handledare som hade lért sig arbetet for att
kunna introducera medlemmar som skulle anstéllas dir) som gjorde dessa bedémningar. Inter-
vjuade handledare poingterade att de gick mycket efter sin intuition nir de skulle gora dessa
beddomningar. Detta gillde framftrallt niar de skulle matcha arbetstagare (d v s medlem) och
overgéngsarbete. De framhdll att det méste kénnas “ritt” om de skulle vaga tro pa att det skulle
fungera (Gruppintervju pa Arbets- och studieenheten, 1999-05-06). Samtidigt tillade de att alla
skulle f& en chans, och de tog upp exempel dér de hade varit tveksamma till om det skulle
fungera, men dir de hade blivit positivt 6verraskade. Darmed gav de uttryck for att de inte
kunde forlita sig till sin intuition fullt ut. Efter dessa bedémningar foljde ett beslut om vem det
var som skulle anstillas p&d 6vergdngsarbetet. Detta diskuterades fram gemensamt av hand-
ledarna pa klubbhuset, eftersom de hade kompletterande kompetens i urvalsforfarandet, men
det var de om arbetade p& Arbets- och studieenheten som fattade det slutgiltiga beslutet.”

5.1.3 Varfor vissa medlemmar inte erholl nigot 6vergangsarbete

Inom ramen for denna studie framkom det att vissa medlemmar inte erh6ll ndgot Gvergings-
arbete trots att de hade anmalt att de var intresserade av att f& delta i dtgirden. Vad berodde
detta pa? Detta ska vi nu utreda i det hir avsnittet. Vi ska fordjupa oss i hur det kom sig att
dessa medlemmar saknade erfarenhet av 6vergingsarbete och jaimfora denna grupp med dem
som var eller hade varit ute pa ett Gvergangsarbete. Den sistnimnda gruppen inkluderar samt-
liga intervjuade medlemmar som ndgon ging hade deltagit i atgirden, d v s de som hade
tidigare erfarenhet av §vergangsarbete (d v s innan EU-projektet drogs igéng), de som deltog i
atgirden under projekttiden samt de som erhdll ett dvergdngsarbete strax efter EU-projektets
upphérande.” Denna grupp utgjordes av 35 medlemmar, medan det var elva medlemmar som
saknade denna erfarenhet.

Vi ska borja med att granska om langden av medlemskap kan forklara varfor dessa medlemmar
inte erholl ndgot Gvergdngsarbete. Detta skulle kunna vara en rimlig forklaring med tanke pé att
klubbhusmodellen faststillde att deras arbetstrining skulle bérja pa klubbhuset. Att arbeta en
langre tid pd klubbhuset ansigs dessutom vara en forutséttning for att en medlem skulle lyckas
pa ett 6vergangsarbete. Denna studie visade dock att det inte féreldg négra direkta skillnader i
detta avseende.’”® Lingden pa medlemskap varierade bade bland dem som erhéll och inte erhéll
nagot dvergéngsarbete. En annan rimlig forklaring till att dessa medlemmar inte hade deltagit i
atgarden skulle kunna vara att de relativt nyligen hade anmalt sitt intresse for atgirden. Det
visade sig dock att d&ven denna forklaring saknade grund nir dessa grupper jimfordes. Det fore-
lag inga direkta skillnader ifrdga om nér de hade anmilt sitt intresse av att & delta i 4tgirden.

Hur kom det sig dé& att dessa medlemmar inte hade fatt méjlighet att komma ut pa ett Sver-
gangsarbete? Medlemmarna sjilva uppgav att detta antingen berodde pé att de ville avvakta

™ Det forekom ocksa att det var samma handledare som fyllde ett par eller samtliga av dessa funktion samtidigt.

7 Genom att inte enbart fokusera pa dem som deltog i dtgérden under projekttiden far vi en mer overgripande bild
av vilka medlemmar det var som erholl/inte erholl 6vergangsarbete pa Fontinhuset i Malmd. Denna bild #r dock
inte heltickande, eftersom denna studie inte omfattar samtliga medlemmar med tidigare erfarenhet av
overgingsarbete. Tidigare i rapporten kunde vi lisa att Fontinhuset hade haft dvergdngsarbete sedan mitten av
1980-talet.

76 Bland medlemmar som erhéll ett dvergingsarbete var det en nigot hogre andel som hade varit medlemmar i
klubbhuset under en lingre tid jamfort med dem som inte erhdll ett Svergéngsarbete. Denna skillnad var dock
marginell.
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med att delta i &tgérden, att klubbhusets utbud av &vergéngsarbeten var begrénsat, eller att de
inte hade varit aktiva pa klubbhuset under senare tid.

I de fall medlemmarna uppgav att de ville avvakta med att delta i dtgdrden framkom det att de
hade anmiilt sitt intresse till Arbets- och studieenheten, eftersom de dnskade att f& komma ut pa
ett Svergangsarbete framover. Samtidigt poingterade de att de &nnu inte kénde sig redo for at
ta detta steg. I nigra av dessa fall handlade detta frimst om medlemmamas hdlsosituation.
Dessa medlemmar forklarade att de ville avvakta med att delta i dtgérden pa grund av psykisk
och/eller fysisk ohilsa. Nir det gillde psykisk ohdlsa uppgav medlemmarna att de forst be-
hévde “komma i psykisk balans” innan de kunde ta detta steg, medan de som hade fysiska
besvir i stillet beridttade om hur detta inverkade pa deras arbetsférméga. De kunde enbart ut-
fora vissa typer av arbetsuppgifter och arbetet fick inte vara fysiskt kravande. Detta innebar 1
sin tur att deras valméjligheter ifrdga om Gvergéngsarbete var begridnsade. I nigra andra fall
berodde medlemmarnas “icke-deltagande™ i atgdrden frimst pa deras familjesituation. Dessa
medlemmar utgjordes av ensamstiende médrar. En av dem att hon tackade nej till ett Sver-
gangsarbete pa grund av att hon skulle delta i en fordldrautbildning i stéllet. Hon prioriterade
detta, eftersom hon kiinde ett behov av stéd i att vara fordlder. En annan kvinna berittade att
hon hade problem med att fa barntillsyn. Hon ville forst ordna detta pa ett tillfredsstillande sitt
innan hon borjade ett overgéngsarbete. Detta skil visade sig ocksa forklara varfor manliga
medlemmar erhdll 6vergéngsarbete i hgre utstrickning 4n kvinnliga medlemmar. Detta var ett
annat resultat av jamforelsen dessa grupper emellan, d v s att mén var verrepresenterade bland
dem som hade erfarenhet av Gvergéngsarbete, medan kvinnor var §verrepresenterade bland
dem som saknade erfarenhet av dessa arbeten (trots anmélt intresse). Nar samtliga intervjuer
granskades var enbart i detta avseende som kvinnorna utmirkte sig i jamforelse med ménnen.

I 6vriga fall framkom det att medlemmarna kénde sig redo for att delta i atgérden. Nagra av
dem forklarade att de inte hade varit ute pa ett Gvergangsarbete pa grund av klubbhusets be-
grdnsade utbud av dessa arbeten. De konstaterade att det var ménga medlemmar som ville
komma ut pa de f& Svergingsarbeten som klubbhuset hade, och att det var dérfor som de @nnu
inte hade fatt tillfille att delta i atgérden. I dessa fall ansig medlemmarna att klubbhuset hade
for fa overgangsarbeten. I ett annat fall var medlemmen (Sune) i stillet kritisk mot att det fanns
fd valmojligheter ifriga om arbetsuppgifter. Han podngterade att han inte hade deltagit i at-
girden pé grund av att det inte fanns ndgot 6vergdngsarbete som var intressant for honom.

Avslutningsvis uppgav ett par medlemmar att de inte hade deltagit i dtgérden pa grund av att de
inte hade varit aktiva pd klubbhuset under senare tid. Den ene medlemmen (Anders) berittade
att en handledare pé klubbhuset hade sagt till honom att han forst “maéste komma hit och vara
hir hela dagar innan det kan bli aktuellt med ett OA”, och han konstaterade att ”jag maste forst
skota att komma hit pd bestdimda tider” (ibid.). I det andra fallet var detta nigot som
medlemmen hade kommit fram till sjilv.

5.2 Vintetid pa att fa delta i atgéirden

Medlemmar som var ute pa ett 6vergdngsarbete under projekttiden tillfrigades om hur linge de
fick vinta pd att fa delta i atgdrden. Négot 6verraskande visade det sig att tvd femtedelar av
dem inte hade behdvt vinta alls. Dessa medlemmar hade inte anmaélt sig som intresserade av att
fa delta 1 dtgérden. I stillet var det handledare pa klubbhuset som hade uppmirksammat att de
skulle kunna passa for ett §vergéngsarbete som var (eller inom kort skulle bli) ledigt. I samband
med detta hade de fatt en forfrigan om de var intresserade av arbetet ifrdga. I dvriga fall hade
medlemmarna forst anmilt sitt intresse for atgirden till Arbets- och studieenheten. Dérefter
varierade det hur linge de fick vinta pé att fa ett Gvergangsarbete (se tabell 9).

54



Tabell 9 Hur ling tid det tog for medlemmar att fa ctt dvergdngsarbcete

Vintetid Antal (n =24)
Ingen - blev tillfragad 10

Mindre 4n ett halvar 4

Mellan ett halvar och ett ar 6

Mer 4n ett ar och upp till tre &r 4

En relevant friga i sammanhanget ir varfér medlemmars “viintetid” varierade. Det som forefoll
ha storst inverkan pa hur ldng tid det tog for medlemmar att f& komma ut pa ett 6vergéngs-
arbete var i vilken utstrickning de kinde sig redo for att ta detta steg. Samtidigt handlade det
ocksé om handledares bedémning av om de var redo for att delta i atgirden eller ej. Négra med-
lemmar beskrev kraven pé att forst behova komma regelbundet till klubbhuset och delta i verk-
samheten dir for att bli redo for att bege sig ut i arbetslivet och f& mdjlighet att ta detta steg. I
Svrigt var det framforallt tillgdngen till (passande) 6vergéngsarbeten som inverkade pd hur lang
tid det tog for medlemmar att f3 delta i atgirden. Négra av dem paborjade en anstéllning strax
efter det att de hade anmiilt sitt intresse till Arbets- och studieenheten. De forklarade att det
hade gitt sdhir pass snabbt pa grund av att det var ett Svergéngsarbete som hade blivit ledigt
da. Andra medlemmar fick vinta betydligt lingre pd att f& komma ut pd ett Gvergangsarbete.
De forklarade att detta berodde pa att klubbhuset inte hade tillrdckligt ménga 6vergéngsarbeten
(och att de arbeten som de hade var upptagna) eller hade det tagit tid innan ett arbete som
passade dem blev ledigt.

5.3 Medlemmars delaktighet i beslut om var de skulle arbeta

I ett tidigare avsnitt kunde vi l4sa att handledare bland annat valde ut vilka medlemmar som
skulle anstillas pa respektive vergangsarbete utifrdn lamplighet, d v s om arbetet var passande
for dem och vice versa. En relevant friga i sammanhanget dr i vilken utstrickning med-
lemmarna sjilva tillfrigades om detta. Fick de delta i beslutet om var de skulle arbeta? Fick de
méjlighet att skapa sig en egen uppfattning om arbetet ifrdga skulle kunna vara “passande” for
dem? Detta ir relevanta frgor att utreda, framforallt med tanke pa att flera medlemmar
betonade vikten av att f arbetsuppgifter och en arbetsmiljé som var “passande” fér dem. For
att utreda detta tillfrigades medlemmar som deltog 1 &tgérden dels om de anség att de var del-
aktiga i beslutet om var de skulle arbeta, och dels om de fick mdjlighet att bestka arbetsplatsen
innan beslut fattades om att de skulle anstéllas dér.

Tabell 10 Medlemmars delaktighet i beslutet om var de skulle arbeta

A. Om medlemmen kinde sig delaktig i beslutsprocessen Antal (n =24)
Ja 20
Nej 4
B. Om medlemmen fick bestka arbetsplatsen infor en anstillning Antal (n = 24)
Ja 21
Nej 3

I tabell 10 finner vi att medlemmar i regel tyckte att de var delaktiga i beslutet om var de skulle
arbeta. De ansig att handledare pa klubbhuset hade lyssnat p& dem och att de tog héinsyn till
deras asikt om var de ville arbeta. De flesta av dem fick dessutom beséka arbetsplatsen innan
de anstilldes dir, och de kunde didrmed skapa sig en egen uppfattning om arbetet och arbets-
miljén skulle kunna passa dem.

Det forekom nagra fall som urskilde sig fran ovan beskrivna fall. Till att bérja med uppgav en
medlem (Kurt) att han kinde sig delaktig i beslutsprocessen om var han skulle arbeta, men han
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besokte inte arbetsplatsen innan det blev bestimt att han skulle anstillas ddr. Kurt fick dock
traffa sina kommande arbetskollegor nir de var pa studiebessk pé klubbhuset. Detta fann han
vara fullt tillrickligt. I ett par andra fall uppgav medlemmarna det motsatta — de besdkte
arbetsplatsen, men de kinde sig inte delaktiga i beslutet om var de skulle arbeta. Den ena
medlemmen (Erika) uttryckte sin besvikelse dver detta; “jag trodde att jag skulle fa vilja sjilv,
med det fick jag inte”, medan den andre medlemmen inte gjorde ndgon direkt invéindning mot
detta. Avslutningsvis forekom det ett par fall dir medlemmarna varken fick bes¢ka arbets-
platsen eller var delaktiga i beslutet om var de skulle arbeta. I det ena fallet forklarade
medlemmen (Gustav) att detta delvis berodde pa att allting hade gatt s& snabbt ndr han skulle
anstillas. Han hade blivit tillfrigad om han kunde tinka sig att borja arbeta pa ett nyligen
inrittat 6vergingsarbete. Det hela resulterade i att han anstilldes relativt omgaende. Nér Gustav
reflekterade 6ver detta insig han att han inte fick nagon tid att fundera igenom sitt beslut. I det
andra fallet (Karin) pépekades det att medlemmar inte har nigra valmdjligheter i detta
avseende. De blir helt enkelt “tilldelade” ett Sverglngsarbete. Karin forklarade att detta beror
pa att ett 6vergingsarbete dr en triningsplats. Det &r sjélva arbetstriningen som #r viktig, inte
arbetet i sig.

5.4 Avslutande diskussion

Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att klubbhusverksamhetens riktlinjer faststiller att Gver-
gingsarbete ska erbjudas som en medlemsrdittighet och att det &r medlemmars vilja att arbeta
som ska vara avgorande vid en arbetsplatsplacering. I det hér kapitlet fick vi inblick i hur detta
omsattes 1 praktiken pa Fonténhuset i Malmé. Intervjuer med personal och medlemmar be-
kriftade att det var medlemmarnas vilja att arbeta (och om de kénde sig redo for att ta detta
steg) som oftast avgjorde om de skulle f3 komma ut pé ett 6vergangsarbete eller ej. Samtidigt
rickte detta inte fullt ut. Det krivdes ocksa att de forst borjade sin arbetstréning pé klubbhuset,
vilket sdgs som en forberedelse infor att komma ut i det reguljira arbetslivet. Vidare gjordes det
en beddmning av om arbetet var ”lampligt” fér medlemmen ifrdga och vice versa. Darmed kan
det argumenteras for att “rittigheten” att fA komma ut pa ett 6vergéngsarbete var en rittighet
med viss modifikation. Den forutsdtter dessutom att klubbhuset kan erbjuda samtliga med-
lemmar ett Svergdngsarbete. Inom ramen for denna studie framférdes det kritik mot att
klubbhusets utbud av dessa arbeten var begrinsat. Medlemmar fick vinta pa att fi delta 1
atgirden, och i vissa fall fanns det inte nagot arbete som passade medlemmen ifraga.
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Kapitel 6. Introduktion och inskolning

I klubbhusrérelsens modell f6r 6vergingsarbete ingick det att klubbhuset skulle skola in dem
som anstilldes pd dessa arbeten. I det hir kapitlet granskas Fonténhusets introduktion av ny-
anstédllda medlemmar.

6.1 Introduktionens innehall

Fontinhusets introduktion inleddes med att en handledare frén klubbhuset visade den aktuelle
medlemmen de arbetsuppgifter som &vergingsarbetet utgjordes av och hur dessa uppgifter
skulle utforas.”” Vidare informerades medlemmen om var han/hon kunde hitta olika arbetsred-
skap och hur dessa redskap fungerade. Dirutéver varierade det vilken hjilp och vilka tips med-
lemmarna erh6ll nir de skulle skolas in p3 arbetsplatsen. Detta berodde framforallt pa hand-
ledarna strivade efter att utgd ifrn vad den aktuelle medlemmen ville ha hjélp med. Exempel-
vis upplevde nigra medlemmar att det var svart att ”’fa grepp om” alla sina arbetsuppgifter. I
dessa fall erh6ll de praktiska tips pa hur de kunde strukturera upp sitt arbete och gora det “mer
konkret” och “hanterbart”. Ett sitt att géra detta pa var att skriva en detaljerad lista 6ver samt-
liga arbetsuppgifter som arbetet utgjordes av.”® Denna lista kunde sedan anvindas som en
checklista for att kontrollera att alla uppgifter hade utforts.

Nista fas i klubbhusets introduktion var att medlemmen bérjade arbeta alltmer sjélvstindigt.
Handledaren stannade dock kvar pé arbetsplatsen ett tag till — dels for att ge stéd at med-
lemmen, dels for att kontrollera att arbetsuppgifterna utférdes korrekt. Detta var béde ett sitt att
lara ut arbetet pa och ett sitt att préva om medlemmen var redo att ta Gver arbetet p egen hand.
Det visade sig ta olika lang tid for medlemmar att borja arbeta mer sjdlvstindigt. En del av dem
arbetade sjilvstindigt redan frén borjan, medan andra medlemmar behévde gi bredvid sin
handledare ett tag for att studera hur arbetet skulle utforas.

6.2 Introduktionens lingd

Det varierade hur linge medlemmarnas inskolning varade. I en majoritet av fallen (62 procent)
pégick klubbhusets introduktion i upp till en vecka (frdn en till fem arbetsdagar). I de
resterande fallen (38 procent) varade inskolningen i mellan en och tva veckor.

Beslutet om hur linge introduktionen skulle pégd fattades primirt av den handledare som
ansvarade for inskolningen pa Overgingsarbetet, eftersom han/hon var med medlemmen pé
arbetsplatsen och dirmed kunde géra en beddmning av nér medlemmen var redo for att ta 6ver
arbetet pa egen hand. Detta beslut fattades dock i samrdd med den anstillde medlemmen. Under
medlemsintervjuerna framkom det ocksa att arbetsgivare kunde ha synpunkter pa hur linge
klubbhusets introduktion skulle pagé. Detta géllde framforallt i ett fall. Den medlem som var
ute pa denna arbetsplats beréttade att arbetsgivaren markerade att han/hon inte ville ha nagon
handledare pa arbetsplatsen under en lingre tid. Medlemmens inskolning (d v s med en hand-
ledare pé arbetsplatsen) blev dirfor ndgot kortare &n vad som var tinkt fr&n borjan. For att inte
limna medlemmen &t sitt 6de, men samtidigt uppfylla arbetsgivarens &nskemadl, fick med-
lemmen i stéllet kontakta sin handledare pa klubbhuset nédr han kénde att han behévde hjdlp
med arbetsuppgifter som han “kérde fast” med. Denna alternativa 16sning visade sig fungera
relativt vl for alla involverade parter (d v s medlem, klubbhus och arbetsgivare).

" Det hiande ocksa att medlemmar som tidigare hade varit anstillda pa vergangsarbetet ifrdga skotte inskolningen
av nyanstéillda medlemmar (se avsnitt 6.3).

™ Det fanns detaljerade arbetsplatsbeskrivningar att tillgd for samtliga 6vergingsarbeten. 1 dessa fall komp-
letterades dessa beskrivningar for att ytterligare konkretisera arbetet for den anstillde medlemmen.
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En relevant friga i sammanhanget dr varfor klubbhusets introduktion varierade tidsmissigt.
Denna studie visade att detta framforallt berodde pa att det tog olika l&ng tid for medlemmar att
bli redo att ta Gver arbetet pd egen hand. En del av dem behsvde stéd och hjilp av sina
handledare under en lingre tid for att kiinna sig trygga i sin arbetssituation. Andra medlemmar
kunde ta &ver arbetet redan efter nédgon eller ett par dagar. En faktor som inverkade p4 detta var
om medlemmen var fortrogen med sina arbetsuppgifter sedan tidigare. Det visade sig att en del
medlemmar hade tidigare erfarenhet av att arbeta med samma eller liknande arbetsuppgifter
(genom tidigare anstillningar eller som “fill-in” p& samma Gvergéngsarbete) och ett par
medlemmar var utbildade inom samma arbetsomrade. 1 flertalet av dessa fall bérjade de att
arbeta pd egen hand redan efter ndgon/nagra dagar. Det visade sig dessutom att medlemmar
som tidigare hade arbetat som “fill-in” pd samma arbete ansig att de inte behdvde nigon
inskolning. I ett av dessa fall bérjade ocksé medlemmen (Emma) att arbeta pa egen hand redan
den forsta dagen, efter att forst ha fatt en kort genomgang av sin handledare om “vad det
handlade om i stort” (ibid.). I ett annat av dessa fall erh61l medlemmen (Sven) ett par dagars
introduktion. Sven betonade att han hade velat ta 6ver arbetet pd egen hand s fort som méjligt.
Han tyckte att han kunde arbetet. Ytterligare ett skél var att han inte erh6ll ndgon ersittning
under sjélva introduktionen. I ett tidigare avsnitt kunde vi ldsa att han bérjade sitt vergings-
arbete pd grund av att han ville tjina extra pengar. Han var dirfor otalig med att komma iging
med arbetet pd egen hand. Det visade sig att han fick en ovintad chans att pi ett tidigt stadium
visa vad han gick for. Den andra dagen av hans introduktion blev handledaren forsenad. Han
boérjade dirfor att arbeta pé egen hand. Nér handledaren kom till arbetsplatsen s&g han/hon att
han klarade av arbetet. Sven fick dérefter fortsitta att arbeta pa egen hand.

Avslutningsvis forekom det ocksa négra fall dir klubbhusets introduktion resulterade i att hand-
ledaren och/eller medlemmen kom fram till att det var bittre om han/hon provade ett annat
arbete (som var mer limpligt for honom/henne) eller avvaktade med att pdbérja en anstillning.

6.3 Medlemmars ansvar for att skola in andra pa arbetsplatsen
Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att Fontinhuset garanterade arbetsgivaren att arbetet alltid
skulle bli utfort. Darmed krivdes det ocksd att det fanns andra personer pa klubbhuset som
kunde ta 6ver arbetet om den anstéllde medlemmen skulle vara franvarande. I praktiken innebar
detta att medlemmar som var ute pd ett overgéngsarbete fick skola in andra (handledare/
medlemmar) i arbetet. Foljande intervjuutdrag illustrerar hur detta kunde se ut i praktiken:
Forst ldrde sig [ndmner namnet pa sin handledare] jobbet och sedan lirde han mig jobbet. Vi
jobbade tillsammans i en vecka och sedan borjade jag att jobba sjdlv/.../Sedan kom [nimner
namnet pa en annan handledare] dit och da fick jag lira henne jobbet. Det méste ju finnas flera
som kan jobbet si att de kan ta dver.[Medlemmen ndmner direfter ytterligare nigra namn pi
personer som han skolade in i arbetet]. Sedan anstilldes det en ny [niimner den specifika yrkes-

titeln] och da fick jag lira upp honom. Aven om han hade tidigare erfarenhet som [némner ter
den specifika yrkestiteln] s skilde det sig lite har frén hans tidigare arbetsplats. (Per)

I citatet ovan finner vi att medlemmen (Per) fick ldra ut arbetet dels till andra p& klubbhuset,
och dels till nyanstilld personal pa arbetsplatsen. Under medlemsintervjuerna framkom det att
flera medlemmar hade liknande erfarenheter. Det hinde ocksé att de fick uppdatera sina hand-
ledare (liksom annan “fill-in personal” frin klubbhuset) om Gvergéngsarbetets arbetsuppgifter.
Detta géllde de fall dir medlemmens arbetsuppgifter kom att justeras efterhand. Detta kunde
exempelvis intréffa om 6vergdngsarbetet hade inrittats relativt nyligen, som t ex i Hjalmars
fall. Hjalmar var den forste medlemmen som var anstilld pa det 6vergdngsarbete som han var
ute pd. Nér han borjade sitt arbete upptickte han att det fanns fler arbetsuppgifter som han
skulle kunna utféra. Han tog upp detta med sin arbetsgivare. Det hela resulterade i att Sver-
glngsarbetets arbetsuppgifter successivt kom att utSkas och kompletteras. For att andra p
klubbhuset skulle kunna ta &ver arbetet fick han kontinuerligt informera dem om de arbetsupp-
gifter som tillkom.
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Uté6ver detta framkom det ocksa att en del medlemmar var aktiva i inskolningen av medlemmar
som skulle ta 6ver arbetet efter dem. Nagra av dem skétte i princip all inskolning, medan andra
medlemmar hjélpte handledare med att introducera nyanstéllda medlemmar.

En relevant friga i sammanhanget dr vad medlemmarna sjidlva ansdg om att skola in andra pa
arbetsplatsen. Det visade sig att néstan samtliga av dem var positivt instéllda till detta. Sam-
tidigt forekom det nagot fall ddr medlemmen (Karin) tyckte att det bitvis blev vil mycket av

detta:
Nir jag var och [ndmner vilka arbetsuppgifter som hon hade] s& kom det otroligt manga hand-
ledare, och jag tinkte: - Gud vad ska dom tycka? Det sprang s manga handledare hir. Jag fick
undervisa och visa dem arbetet. Det var vil en fyra stycken tror jag. Jag kéinde mig lite generad till
slut, for det var s mycket folk som sprang dér frdn huset/.../Det ingick i det hela. Det visste jag
om, men det var lite jobbigt.

6.4 Vad medlemmar ansiag om erhillen introduktion

Intervjuade medlemmar var verlag ndjda (oftast mycket ndjda) med den inskolning som de
fick av Fontdnhuset nir de skulle borja pa sina §vergdngsarbeten. Samtidigt framkom det en
viss kritik i négra fall, och i ett fall var medlemmen missnéjd med klubbhusets introduktion.

Varfor medlemmar var ndjda med sin introduktion
Vad var det egentligen som gjorde att medlemmar var sa ndjda med Fontidnhusets introduktion?

Inom ramen f6r denna studie framkom det framfGrallt tre olika anledningar till detta. Den forsta
anledningen som framfordes var att medlemmarna hade en fungerande relation till sina hand-
ledare. De ansdgs ha positiva egenskaper som underlédttade inskolningen pé arbetsplatsen.
Personliga egenskaper som ndmndes var att handledaren var pedagogisk, positiv, “jitteduktig”,
tdlamodig (stressade inte) och/eller att han/hon inte “daltade” med medlemmen. En andra
anledning som uppgavs var att medlemmarna fick arbeta sjalvstandigt. De som tog upp detta
beridttade att det var pa si vis som de hade lért sig sina kommande arbetsuppgifter. Samtidigt
betonade de att det var positivt att handledaren stannade kvar pd arbetsplatsen i borjan,
eftersom det ddrmed fanns ndgon som de kunde frdga och fa hjdlp av om det skulle behovas.
Den tredje anledningen som togs upp var att medlemmarna erhéll det stod och den trygghet
som de var i behov av nir de skulle borja sitt arbete. Detta hjélpte dem att Gvervinna sin
osdkerhet infor huruvida de skulle klara av sitt arbete eller ej. Utéver de forklaringar som har
beskrivits hittills framkom det att ett par medlemmar var néjda med sin inskolning pé grund av
att de fick inblick i vad arbetet handlade om. De anség att detta var fullt tillrackligt for att de
skulle komma igang med sitt arbete. Ett par andra medlemmar framhdéll det positiva med att de
fick praktiska tips som underlittade deras arbete.

Medlemmars kritik mot erhéllen introduktion
Inom ramen f6r denna studie framkom det att medlemmars kritik mot Fontinhusets introduk-
tion rorde tre olika aspekter.

Den forsta aspekten utgjordes av att medlemmen inte erholl information om de regler som
gdllde pa arbetsplatsen. Den medlem (Erika) som tog upp detta berittade att nir hon bérjade
arbeta pa egen hand upptickte hon att det fanns en del regler p& arbetsplatsen som hon inte
hade informerats om under inskolningen. En sddan regel utgjordes av vilka som fick (och inte
fick) svara nir det ringde. Detta resulterade 1 att hon (ovetandes) brét mot dessa regler, och det
var forst dd som hon hade informerats om att de fanns. Detta tyckte hon kindes bade jobbigt
och onddigt. Hon poingterade att hon hade kunnat undvika detta om hon hade ként till reglerna
fran borjan.
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Den andra aspekten handlade om avsaknad av stéd for att “bryta isen” med personalen pa
arbetsplatsen. Detta togs upp av en medlem (Hjalmar) som var ute pa sitt forsta 6vergings-
arbete under projekttiden. Han kédnde sig otrygg i att umgés med “vanliga ménniskor” nir han
skulle bérja sin anstillning. Hjalmar berittade att detta berodde p att han under en léngre tid
fraimst hade umgétts med andra méinniskor som ocksd “madde psykiskt daligt”. Han kinde dér-
for att han behévde ha hjéilp med denna bit nir han skulle ut i det reguljéra arbetslivet, vilket
han inte fick. I stéllet var han isolerad med sin handledare under hela inskolningen. Hjalmar
foreslog dirfor att personalen péd arbetsplatsen skulle kopplas in redan frén bérjan. Darmed
skulle medlemmar dven kunna fa st6d i den forsta kontakten med sina arbetskollegor.

Den tredje aspekten rérde problem med hur handledaren ldrde ut gillande arbetsuppgifter. Det
var huvudsakligen tre medlemmar som tog upp detta. I det forsta fallet ansdg medlemmen
(Jenny) att hennes handledare bitvis var vil petig och kritisk till hennes forsok att utfora sina
kommande arbetsuppgifter. I det andra fallet var medlemmen (Eskil) kritisk mot att hans
handledare (till en bérjan) saknade tilltro till hans formaga att klara av arbetet. Eskil upplevde
detta som frustrerande, eftersom han var utbildad inom samma arbetsomrade och “visste hur
man gjorde”. Detta medférde 1 sin tur att det blev en massa “tjat” och “’tjafs” i bérjan. Till slut
insdg handledaren vad han gick for, och efter det fungerade hans inskolning alldeles utmérkt”.
I bada dessa fall ansig medlemmarna att deras handledare borde ha haft en storre tilltro till
deras formaga att utfora sina arbetsuppgifter under introduktionen. I det tredje fallet
efterfrigade medlemmen (Nils) det motsatta. Nils berittade att hans handledare tog for givet att
han kunde arbetet fran borjan. Detta resulterade i att han inte fick négon hjélp med att l4ra sig
sina arbetsuppgifter. Det visade sig dessutom att hans handledare hade gett honom felaktiga in-
struktioner. Vid nigot tillfille blev han tillsagd att utféra en viss arbetsuppgift, som sedan
visade sig vara ndgon annans arbetsuppgift. Nils menade att det &r livsfarligt att trampa Gver”
och ta nagon annans arbete. Detta utsatte honom for en risk att stéta sig med sina arbets-
kollegor. Nils var for 6vrigt den ende medlemmen som var missndjd med klubbhusets introduk-
tion, eller som han sjilv uttryckte det; ”det var egentligen inte ndgon introduktion/.../Jag tyckte
dom hoppade Gver det pa nagot sitt”.

6.5 Sammanfattning

I det hir kapitlet har vi fatt inblick i Fontdnhusets inskolning av medlemmar pé deras Gver-
gangsarbeten. Det visade sig att dess ldngd och innehdll varierade, efiersom den i hog
utstrickning kom att anpassas efter den enskilde medlemmens behov av inskolning. Klubb-
husets introduktion inleddes i allménhet med att en handledare visade medlemmen de arbets-
uppgifter som dvergingsarbetet utgjordes av. Nista fas var att medlemmen bérjade arbeta allt-
mer sjilvstindigt - en del medlemmar arbetade sjélvstdndigt redan fr&n borjan, medan andra
medlemmar forst behévde gé bredvid sin handledare for att studera hur arbetet skulle utforas.
Under denna fas fanns handledaren kvar pd arbetsplatsen i syfte att stddja medlemmen,
kontrollera att arbetet utfordes korrekt samt bedéma nédr medlemmen var redo att ta Gver arbetet
pa egen hand. Introduktionen avslutades nir handledaren (som ansvarade for inskolningen) och
den anstillde medlemmen ansdg att han/hon klarade av arbetet p& egen hand. Det varierade hut
lang tid detta tog. En del medlemmar behdvde stéd och hjélp fran sin handledare i en eller ett
par veckor innan de kinde sig trygga 1 sin arbetssituation och bedémdes klara av sitt arbete.
Andra medlemmar tog Over arbetet redan efter ndgon/ndgra dagar. I de senare fallen var
medlemmarna ofta fértrogna med sina arbetsuppgifter sedan tidigare (genom tidigare arbets-
erfarenhet, utbildning och/eller erfarenhet av att arbeta som fill-in” pd samma arbete).
Medlemmar som deltog i &tgérden under EU-projektet var allmint njda (och oftast mycket
ndjda) med den inskolning som de erhdll fran Fontdnhuset, med undantag for en medlem (som
var missndjd). Det som medlemmarna framhéll som positivt med klubbhusets introduktion var
att handledarna hade positiva egenskaper som underlittade deras inskolning pa arbetsplatsen,
att de fick mojlighet att arbeta sjélvstindigt nir de skulle ldra sig sina arbetsuppgifter, samt att
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de fick det st6d som de var i behov av i borjan for att kéinna sig trygga i sin arbetssituation.
Samtidigt framférde ndgra av dem #ven viss kritik mot erhdllen introduktion. Denna kritik
rorde tre olika aspekter - bristande information om de regler som gillde pa arbetsplatsen, av-
saknad av stod for att “bryta isen” med arbetskollegorna, samt problem med hur handledaren
larde ut gillande arbetsuppgifter. Vi ska hir stanna upp vid den andra av dessa tre aspekter.”

Denna studie visar att nir en medlem skulle ut pa ett vergdngsarbete si handlade det inte
enbart om att erhdlla arbetslivsinriktad rehabilitering och att klara av att skéta sitt arbete. For
ménga av dem handlade det dessutom i hog utstrickning om social rehabilitering. Efter att ha
tillbringat en léngre tid inom psykiatrin och pa klubbhuset kinde sig flera av dem osikra p3 att
komma ut i ett annat socialt sammanhang (med “normala” ménniskor). De var osikra pa hur de
skulle uppfattas av andra, vad de skulle pratade om med sina arbetskollegor och hur mycket de
skulle limna ut om sig sjilva och sin “sjukdomshistoria”. Dérfor var det ocksd viktigt att fa
stéd i detta nir de kom ut pa ett Svergingsarbete, vilket inte alla medlemmar upplevde att de
fick. En medlem (Hjalmar) understrok vikten av att medlemmen inte var isolerade med sin
handledare ndr han/hon skulle skolas in pa ett Svergangsarbete. I stillet borde personalen pa
arbetsplatsen kopplas in redan frdn bérjan. Dirmed skulle medlemmen ocks& kunna f3 stéd i
den forsta kontakten med sina arbetskollegor.

™ Den forsta och tredje aspekten berdrdes dven i andra sammanhang under medlemsintervjuerna. Vi aterkommer
dérfor till dessa Yingre fram i rapporten.
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Kapitel 7. Arbetsuppgifter och arbetsmiljo

I det foregdende kapitlet kunde vi 14sa om hur det gick till ndr medlemmar skulle lara sig sina
arbetsuppgifter pa sina 6vergéngsarbeten. Men vad var det egentligen for arbete som de lirde
sig? Vilka var deras arbetsuppgifter? Tidigare i rapporten kunde vi 14sa att ett Svergéngsarbete
skulle utgdras av arbetsuppgifter som var av nybdrjarkaraktér och att det skulle vara i en arbets-
miljé som inte var alltfor psykiskt eller fysiskt pafrestande. Samtidigt hade klubbhuset
ambitionen att erbjuda sina medlemmar en stimulerande arbetsmilj6 och ett varierat arbetsplats-
utbud. Fragan #r om detta aterspeglades i Fontinhusets utbud av vergangsarbeten. Detta ska vi
nu titta nirmare pé i det har kapitlet. Vi ska bérja med att utreda vad det var for 6vergings-
arbeten som klubbhuset hade under projekttiden och vilka arbetsuppgifter som dessa arbeten ut-
gjordes av. Direfter kommer vi att fordjupa oss i vad medlemmar ansig om sina
arbetsuppgifter, sin arbetsmiljo och klubbhusets utbud av 6vergéngsarbeten. Avslutningsvis
aterkommer vi till frigan om Fonténhusets kriterier och ambitioner med denna typ av arbete
aterspeglades i deras utbud av dessa arbeten.

7.1 Klubbhusets utbud av 6vergangsarbeten under projekttiden

EU-projektet medforde Skade resurser for Fontdnhuset. Dessa anvindes bland annat till att
handledarstaben pa klubbhuset med en person. Detta gjorde det méjligt for dem att intensifiera
och utveckla sitt arbete med att rekrytera arbetsplatser till atgérden. Det 6kade dessutom deras
kapacitet att driva dessa arbeten. Deras satsningar pa atgirden visade sig ge vissa konkreta
resultat. Klubbhuset erh6ll fler nya dvergdngsarbeten &n vad de hade gjort tidigare och de
klarade ocksé av att driva fler arbeten parallell\t.80 Fontédnhuset hade sammanlagt 25 Gvergangs-
arbeten under projekttiden.®' Alla dessa arbeten 16pte dock inte parallellt. Under projektets
forsta ar (1998) hade klubbhuset négra 6vergangsarbeten som 16pte parallellt. Detta antal 6kade
successivt under projektets ging. Under projektets sista ar var klubbhuset uppe i ett tiotal
parallella Svergéngsarbeten.

Fontinhuset gjorde dven satsningar pd att forsoka bredda sitt utbud av olika slags arbeten.™
Under projekttiden arbetade klubbhuset bland annat med att férsdka f2 ett dvergingsarbete som
utgjordes av administrativa arbetsuppgifter. 1 slutet av projekttiden verkade detta arbete ge ut-
delning. Efter att i nagot &rs tid ha diskuterat med en arbetsgivare om att inféra denna typ av
arbete pé hans/hennes arbetsplats fick klubbhuset slutligen klartecken att sitta igng. Att detta
arbete var pd ging meddelades som en glidjande nyhet pé ett av Arbets- och studiekommitténs
moéten. Handledare akte ut till arbetsplatsen for att diskutera kommande arbetsuppgifter och for
att lira sig arbetet. Det hela rann dock ut i sanden och det blev aldrig ndgot av med detta arbete.
Arbetsgivaren slutade att hora av sig och det gick heller inte att fa tag 1 honom. Klubbhusets
egen forklaring till detta var att det hade skett férandringar av foretagets ledning. Denna studie

. visade att trots att Fontinhuset aktivt arbetade for att 2 ett mer varierat utbud av olika slags
arbetsuppgifier sé tillkom det inte fler typer av arbetsuppgifter under projekttiden (se tabla 2).
Diremot skedde det en viss forskjutning ifrdga om vad det var for slags arbetsuppgifter som
fanns representerade bland klubbhusets 6vergéngsarbeten.

89 Under 1998 hade Fontinhuset totalt 10 vergingsarbeten. Aret dirpa var klubbhuset uppe i 11 6vergingsarbeten
(plus tva arbeten som upphorde inom en ménad), och i slutet av projektet (januari till och med september 2000)
hade klubbhuset sammanlagt 14 6vergdngsarbeten. Alla dessa arbeten 16pte dock inte parallellt. Varje ar upphorde
nagra arbeten och andra arbeten tillkom.

8 1 bilaga 3 finner vi en forteckning Gver samtliga foretag som hade dvergéngsarbete under projekttiden. Det
visade sig dock att tv av dessa dvergangsarbeten upphorde strax efter de inforts. Dessa arbeten har dirfor inte in-
kluderats i den fortsatta presentationen. I stillet kommer vi att fokusera oss pd klubbhusets 6vriga 6vergangs-
arbeten, vilka var de arbeten som utgjorde dess egentliga utbud under EU-projektet.

82 Detta konstaterande baseras pi de observationer som utférdes pa klubbhuset inom ramen for denna studie.
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var kritiska mot att klubbhusets 6vergangsarbeten enbart utgjordes av okvalificerade arbetsupp-
gifter. Detta var ocksd ndgot som diskuterades pd Fontinhuset, men det kom #ven upp pa
klubbhusrorelsens Europakonferens i Rendsburg (se bilaga 1). Dessa diskussioner uppdagade
att det fanns flera medlemmar som efterfrigade mer avancerade arbetsuppgifter - bade pi
Fonténhuset 1 Malm& och p4 andra klubbhus runt om i Europa.

Ett andra kriterium var att arbetsmiljon inte fick vara alltfor psykiskt eller fysiskt pafrestande.
De flesta av dem som deltog i dtgiirden var néjda med arbetsmiljon pa deras overgingsarbete.
De fann att den var stimulerande och trivsam. Samtidigt visade det sig finnas vissa brister pa ett
par Gvergingsarbeten — det var tringa utrymmen, tunga lyft och stopp i avloppet vid upprepade
tillfallen. Medlemmar som var anstillda pé dessa arbeten upplevde sin arbetsmiljé som fysiskt
péfrestande. Utdver detta visade sig arbetstempot ha stor betydelse for hur medlemmarna upp-
fattade sitt arbete. Tidigare i rapporten kunde vi lisa att medlemmarna hade olika forvéntningar
och 6nskemdl i detta avseende. Denna variation aterspeglades #ven i deras uppfattning om
arbetstempot och arbetsmiljon pa deras Gvergingsarbete. Exempelvis varierade det i vilken ut-
strdckning som de ansg att de hade for lite, lagom eller for mycket att gora pa sina arbeten.
Det visade sig dock att medlemmar som tyckte att de hade for mycket att gora upplevde sitt
arbetet som péfrestande.’” Detta berodde antingen pd arbetets utformning och/eller deras
formaga att hantera stress. Detta indikerar i sin tur vikten av matchning mellan arbetstagare och
arbetsplats, framforallt nir det giller medlemmar som har svért att hantera stress. For att dessa
medlemmar ska Klara av sitt arbete &r det viktigt att de far tillrickligt med tid pa sig att utfora
sina arbetsuppgifter. Att det periodvis forekom arbeten som upplevdes vara alltfor pafrestande
accentuerar i sin tur vikten av att klubbhuset foljer upp och eventuellt omprévar arbetets ut-
formning efterhand.®®

Férutom ovanstéiende kriterier hade Fontéinhuset ambitionen att erbjuda sina medlemmar ett
varierat arbetsplatsutbud. Denna studie visar att det resurstillskott som EU-projektet innebar
for klubbhuset kom att resultera i ett kat utbud av 6vergéngsarbeten. Detta innebar i sin tur att
fler medlemmar fick méjlighet att delta i atgirden. Det tillkom ocksé ytterligare nagon typ av
arbetsplats, vilket medforde att arbetsplatsutbudet 6kade nigot. Samtidigt visade det sig att
medlemmarnas valmdjligheter ifriga om arbetsuppgifter inte 6kade under projekttiden. Denna
utveckling skedde trots att Fontdnhuset aktivt arbetade for att fi ett mer varierat arbetsutbud.
Detta kom frimst att drabba kvinnliga medlemmar, eftersom de arbeten som de var intresserade
av blev allt firre under projektets géng. Under medlemsintervjuerna framkom det dock att flera
medlemmar (av bada kénen) var kritiska till att deras valméjligheter var begrénsade i detta av-
seende. De efterfrigade ett storre utbud av olika slags arbetsuppgifter.

Avslutningsvis hade klubbhuset dessutom ambitionen att deras vergéngsarbeten skulle utgoras
av en stimulerande arbetsmiljé. Vikten av detta accentuerades under medlemsintervjuermna. Det
visade sig att arbetsmiljén kunde véiga upp brister i deras arbetsuppgifter (som t ex att arbetet
var "trékigt” eller alltfor “okvalificerat™). De som deltog i Atgirden ansdg att deras arbetsmilj6
var stimulerande och trivsam, med undantag f6r den kritik som omnimnts tidigare i detta
avsnitt. Det som framforallt upplevdes som stimulerande var det sociala utbytet med arbets-
kollegor och andra pd arbetsplatsen (som t ex elever och ldrare pd en skola), och det man
sysslade med pa foretaget (som t ex att {3 fSlja arbetet p en nyhetsredaktion).

* I nigra fall resulterade detta i att medlemmen avbrét sin anstillning.
8 Samtliga Overgangsarbeten som kritiserades for att vara alltfor pifrestande upphorde si smaningom under EU-
projektet.
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Kapitel 8. Bemotande pa arbetsplatsen

Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att den sociala aspekten av att vara ute i arbetslivet var be-
tydelsefullt for flera medlemmar nir de skulle delta i atgdrden. En del av dem berittade att de
ater behévde ldra sig hur man umgas och vad man pratar om pa en arbetsplats. De kinde sig
osékra pé detta, eftersom de frimst hade vistats inom psykiatrin och pa klubbhuset en lingre
tid. Andra medlemmar oroade sig for de fsrdomar som rader i samhillet gentemot psykisk
ohilsa och psykiskt stérda. De var rddda for att de skulle f& en stimpel pa sig pa grund av att de
kom fran Fontidnhuset. Deras funderingar illustreras i féljande intervjuutdrag:

Det ir lite speciellt att jag kommer dit frin en organisation som har medlemmar som har, eller har
haft, en psykisk sjukdomshistoria. Man kommer dit och har lite av en stimpel pa sig. Att man har
den sortens problematik. Det &r lite speciellt. Det hade kanske varit annorlunda om man hade haft
ett fysiskt handikapp. Det finns ju kvar lite grann det hidr med fordomar mot psykiska sjukdomar
/.../Om jag hade varit anstilld ddr, sd hade jag dtminstone haft jag mdjlighet att vara tyst om det. I
sd fall sa hade de inte behdvt veta ndgonting. Nu vet de att jag kommer frin Fontinhuset, och att
jag dr en person som har en sjukdomshistoria. Det gor att det blir lite speciellt. (Gustav)

Detta var funderingar som medlemmar hade med sig nir de skulle borja sina 6vergéngsarbeten.
I de tvd foljande avsnitten redovisas anstillda medlemmars svar pa hur de blev bemétta av
arbetskollegor och arbetsgivare pd arbetsplatsen. Vi far ocksa ta del av om de anség att de blev
(eller inte blev) behandlade som en av personalen nir de var ute pa ett Svergingsarbete.

8.1 Arbetskollegors bemotande

Medlemmar var &verlag positiva till hur de blev bemétta nér de var ute pa sina Gvergings-
arbeten. Det var enbart en medlem som var missnéjd med bemdétandet pa en av de tre arbets-
platser som han/hon var ute pd under EU-projektet. Det visade sig dessutom att flertalet med-
lemmar upplevde att de blev behandlade som en av personalen (se tabell 11).

Tabell 11 Bem6tande av arbetskollegor

Bemdtande av arbetskollegor Antal (n =24)
Mycket bra 17
Bra 6
Daligt 1
Behandlad som en av personalen/séirbehandlad Antal (n = 24)
Som en i personalen 15
Sérbehandlad 5
Varken eller/svart att siga’ 4

' Detta gillde framforallt medlemmar som hade ett valdigt sjilvstindigt arbete. Dessa medlemmar hade svirt att
avgora om de behandlades som en av personalen, eftersom de holl sig mest for sig sjalva.

8.1.1 Vad som var positivt med arbetskollegors bemétande

Det som framforallt framholls som positivt av dem som deltog i dtgirden under projekitiden var
att de blev delaktiga i den gemenskap som radde pa arbetsplatsen. Detta blev ngon form av be-
kriftelse pa att de klarade av den sociala biten av att vara ute i arbetslivet. Flera av dem
betonade dessutom det positiva med att de blev behandlade som en jamlik pé arbetsplatsen. Det
gjordes ingen atskillnad mellan dem och de andra som arbetade dir. Intervjuade medlemmar
berittade bland annat att de blev accepterade pa deras arbetsplats, de vann personalens for-
troende och/eller det rddde en jamlik fordelning av arbetsuppgifter mellan dem och deras
arbetskollegor. De uppskattade att det stilldes samma krav och villkor pd dem som pa &vrig
personal. Detta bidrog till att de kéinde sig delaktiga och jamstillda med sina kollegor. I 6vrigt
framhdll medlemmar det positiva med att deras arbetskollegor var vinliga och uppmuntrande,
att de hade en Oppen instilining till dem trots att de kom frdn Fontiinhuset, att det fanns
utrymme for dem att stalla frigor och att de tog sig tid och visade runt dem p4 arbetsplatsen i
bérjan av deras anstillning.
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8.1.2 Medlemmars kritik mot arbetskollegors bemotande

Aven om medlemmar 6verlag var positiva till hur de blev bemétta av deras arbetskollegor
framf6rde négra av dem 4ven viss kritik mot bemétandet pd arbetsplatsen. Den forsta typen av
kritik handlade om att négra medlemmar tyckte att de blev annorlunda behandlade pa sina
arbetsplatser. Denna sirbehandling tog sig olika uttryck. Det kunde t ex handla om att
personalen pé arbetsplatsen var “mycket forsiktigare &n vad de behdvde vara” och avstod fran
att framfora synpunkter pa hur den anstillde medlemmen utférde sitt arbete trots att detta hade
kunnat utforas pa ett mer effektivt sitt.® Ett annat exempel var att medlemmen inte fick samma
fortroende som &vrig personal. Detta kunde t ex ta sig uttryck i att medlemmen, till skillnad
frdn sina arbetskollegor, inte fick en egen nyckel till omklddningsrummet pa arbetsplatsen.
Gemensamt for dessa medlemmar var att de ville bli behandlade p&4 samma sitt som 6vrig per-
sonal. Samtidigt tillade de att de var ndjda med hur deras arbetskollegor bemétte dem i Gvrigt.”

Den andra typen av kritik rérde personalens bristande forstdelse och hdnsyn till medlemmens
bakgrund och situation. Nistan samtliga av de intervjuade medlemmarna betonade vikten av att
bli behandlade p& samma villkor som 6vrig personal pd arbetsplatsen, men i dessa (tva) fall
efterfrigades det motsatta. Den kritik som framfordes av dessa medlemmar handlade om att
personalen inte tog hinsyn till att det kunde ta lingre tid for dem att komma in i arbetet och fa
upp samma arbetstempo som &vrig personal. De hade inte l1onearbetat pé linge. De ansag darfor
att personalen borde tilléta ett ligre arbetstempo till en bérjan for att de skulle fi en chans att
komma in 1 arbetet. Bdda av dem avbrét sina anstéllningar inom en relativt kort tid p4 grund av
att arbetstempot var f6r hogt for dem.

En tredje typ av kritik som framfordes var att personalen pa arbetsplatsen stillde alltfor in-
gaende fragor om medlemmens bakgrund. Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att detta var ndgot
som flera medlemmar var oroliga for nir de skulle ut pd ett 6vergingsarbete. Under medlems-
intervjuerna framkom det dock enbart ett fall da detta hade intriffat.”’ Den medlem som rakade
ut for detta var den forste medlemmen som var anstélld p&4 §vergangsarbetet ifrdga. Det var
dessutom medlemmens forsta 6vergdngsarbete. Detta bidrog troligtvis till att personalen var
osdkra (och nyfikna) pa vilka det var som skulle anstillas dir, samtidigt som det var svart for
medlemmen att avgdra hur mycket han/hon skulle 1dmna ut om sig sjidlv. Det hela resulterade i
att medlemmen l&mnade ut for mycket om sig sjilv och sin “’sjukdomshistoria”. Detta méttes
dock inte av ndgon sympati, utan i stéllet var personalen spydiga mot honom/henne.
Medlemmen var dirfor generellt missndjd med arbetskollegornas bemdétande pad denna
arbetsplats.

Slutligen framkom det i nagot fall att arbetskollegoma hade varit allmdint stressade och bitvis
nonchalerat den anstdillde medlemmen. Medlemmen valde dirfor att kontakta klubbhuset nér
han/hon behovde stilla fragor om sitt arbete.

% Citatet dr himtat frén en intervju med Boris.

% Det var inte alla medlemmar som var kritiska till att de blev annorlunda behandlade p sin arbetsplats. Exempel-
vis menade en medlem (Markus) att det var skillnad pa att ha ett Gvergangsarbete och en "vanlig” anstéillning. Han
tyckte inte att det var konstigt att han blev behandlad annorlunda jamfort med 6vrig personal. Han kinde sig trots
detta “jimstilld med de andra” pa arbetsplatsen.

! Under medlemsintervjuerna framkom det att en liknande situation hade uppstatt i ett annat fall innan EU-
projektet drogs igng.
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8.1.3 Vad som inverkade pi arbetskollegors bemétande

Under intervjuerna med dem som deltog i dtgédrden fordes en del resonemang om vad det var
for faktorer som inverkade pé personalens bemétande. Intervjuade medlemmar berdrde fram-
forallt fyra olika aspekter av detta i deras resonemang.

Den forsta aspekten handlade om medlemmarnas syn pa sig sjdlva och hur detta inverkade pé
deras upplevelse av hur de blev bemétta av sina arbetskollegor. En del av dem var vildigt
osikra pa sig sjilva nir de skulle ut pa sitt forsta 6vergangsarbete. Detta inverkade i sin tur pd
hur de upplevde bemétandet pa arbetsplatsen. Det var forst nér de kom dver denna osékerhet
som de kiinde sig accepterade och delaktiga pé arbetsplatsen. Detta visade sig ofta vara en tids-
krivande process. Exempelvis berittade en av dem (Jonas) att nir han var ute pi sitt forsta
overgangsarbete kinde han sig “mycket utanfor”. Samtidigt tillade han att det berodde inte pd
mina arbetskamrater, utan det var jag sjilv”. Direfter stirktes hans sjélvfortroende for varje
dvergingsarbete som han var ute pa, vilket i sin tur bidrog till att han kinde sig alltmer delaktig
och allt mindre utanfor. Under projekttiden var Jonas ute pi sitt fjarde dvergangsarbete. Han
konstaterade att det var forsta gdngen som han inte kénde sig utanfor pa arbetsplatsen. I stillet
kénde han sig som en av personalen.

Den andra aspekten rérde en annan utsatt situation, nimligen att vara den forste medlem som
var anstdlld pa ett nyinrdttat évergangsarbete. De som befann sig i denna situation kénde en
extra stark press att visa vad de gick for och ge ett positivt forstaintryck pa arbetsplatsen. I
négot fall berittade medlemmen (Hjalmar) om hur han fick arbeta sig in i arbetsgruppen som
forste medlem pé arbetsplatsen — vissa kollegor fick han bra kontakt med frdn bérjan, medan
med andra fick han forst visa vad han gick for. I ndgot annat fall betonade medlemmen
(Gustav) den press som detta innebar. Han kinde att det var extra viktigt att géra bra ifrdn sig
for att foretaget skulle fA en positiv bild av klubbhuset. Detta resulterade i att han frimst
fokuserade pa sitt arbete, vilket medforde att den sociala biten blev négot eftersatt. I det fore-
gdende avsnittet kunde vi lidsa om ett tredje exempel dir personalens nyfikenhet och med-
lemmens osikerhet ledde till att medlemmen limnade ut for mycket om sig sjélv till sina
arbetskollegor. Sammanfattningsvis finner vi alltsd att medlemmar befann sig i en mer utsatt
situation dels nir de deltog i atgérden for forsta gdngen, och dels nir de var den forste med-
lemmen som var anstilld pé ett 6vergéngsarbete. Detta indikerar i sin tur att det i en del fall
krivs en viss erfarenhet bdde hos anstidllda medlemmar och hos personalen pa arbetsplatsen for
att det ska fungera.

En tredje aspekt som ansags inverka p& bemétandet pa arbetsplatsen var hur medlemmar som
tidigare hade varit anstdllda pa arbetsplatsen hade skott sin anstdllning. Ett par medlemmar
berittade att de méttes av misstinksamhet och skepticism pa grund av att den foregadende med-
lemmen inte hade skétt sin anstillning exemplariskt. De fick dérfor arbeta extra hart for att visa
vad de gick for och forsoka ateruppritta klubbhusets i 6vrigt goda rykte pa dessa arbetsplatser.

En fjirde (och sista) aspekt som ansigs inverka pd arbetskollegors bemétande var i vilken ut-
strickning den anstdillde medlemmen var anonym pa arbetsplatsen. Nagra medlemmar som var
ute pa ett storre foretag, alternativt ett foretag med hég personalomsittning, framhall férdelen
med att vara anonym pé arbetsplatsen. I dessa fall innebar anonymitet att Gvrig personal inte
kinde till deras bakgrund och att de kom fran Fontidnhuset. De att detta bidrog till att deras
arbetskollegor sig dem som “vilken annan personal som helst”.”? I motsats till detta framholl
andra medlemmar fordelar med att vara pa en liten arbetsplats och inte vara anonym. De ansag

®2 Citatet 4r hamtat frin en intervju med Emma.
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att detta bidrog till att de togs upp i den gemenskap som ridde pi arbetsplatsen.”®> En av dem
(Bernt) tillade att “man kanske inte kan f& den kinslan nir det giller stora arbetsplatser”. En
annan fordel med att personalen pa arbetsplatsen kiinde till att den anstiillde medlemmen kom
fran Fontdnhuset var att de kunde ta extra hinsyn till att det kunde ta lingre tid for
henne/honom att komma in i arbetet. Samtidigt framkom det ocks3 vissa nackdelar med att
personalen visste om att den anstéllde medlemmen kom frin Fontédnhuset. I det foregiende av-
snittet kunde vi ldsa att nigra medlemmar blev sirbehandlade pa arbetsplatsen pa grund av
detta.

8.2 Arbetsgivares bemétande

Merparten av dem som deltog i tgérden var dven néjda med hur de blev bemétta av sin arbets-
givare (se tabell 12). Samtidigt visade det sig att en del medlemmar (delvis) var kritiska till
arbetsgivarens bemétande. Det framkom ocks3 att ett par medlemmar tyckte att det var svart att
besvara denna friga. De hade knappt triffat sin arbetsgivare, och i ndgot fall var medlemmen
oséker pd vem arbetsgivaren egentligen var.

Tabell 12 Bem&tande av arbetsgivare

Svarsalternativ Antal (n =24)
Mycket bra 6
Bra 8
Ganska bra 6
Varken bra eller daligt/svart att séiga 4

8.2.1 Vad som var positivt med arbetsgivarens bemétande

Flertalet medlemmar beskrev arbetsgivarens bemétande 1 mer generella ordalag. Det som fram-
holls som positivt var arbetsgivarens positiva instdllning gentemot den anstillde medlemmen
och att det inte uppstod nigra problem i relationen mellan dem under anstillningsperioden.
Négra medlemmar framhéll dessutom vissa positiva egenskaper hos arbetsgivaren, som t ex att
han/hon var uppriktig gentemot medlemmen, att han/hon visade fortroende och/eller forhérde
sig om hur den anstéllde medlemmen madde och hade det pa arbetsplatsen.

8.2.2 Medlemmars kritik mot arbetsgivarens bemotande

Medlemmars kritik gentemot arbetsgivares bemdtande handlade om bristande tilltro till deras
arbetsfSrmdga, bristande arbetsledning, otydlig information om de regler som gillde pa arbets-
platsen och att arbetsgivaren styrdes av ekonomiska intressen i alltfor hog utstrickning.

Den forsta typen av kritik riktades mot en arbetsgivare. Det var sammanlagt tre (intervjuade)
medlemmar som hade varit anstéllda pa det §vergangsarbete som denna arbetsgivare ansvarade
for. Samtliga av dem framfSrde samma kritik — arbetsgivaren saknade tilltro till deras férmaga
att utfora sitt arbete. Dessa medlemmar berittade att arbetsgivaren stindigt granskade och kon-
trollerade deras arbete. Han/hon framf6rde dessutom ofta synpunkter och kritik pa hur de ut-
forde sina arbetsuppgifter. I ett par fall avtog dock detta efterhand nir arbetsgivaren blev Gver-
tygad om att de klarade av sitt arbete.

Den andra typen av kritik grundades i att det hade skett vissa omorganisationer pa ett par
arbetsplatser som medlemmar var anstillda pd. Dessa medlemmar var kritiska till att detta
medforde bristande arbetsledning. Exempelvis blev det oklart for dem vem det var som hade

% Dessa medlemmar hade varit pa samma arbetsplats. Samtliga av dem pratade om hur fin gemenskap det var pa
arbetsplatsen.
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ansvar i vissa frigor, och vem det var som de skulle vinda sig till for att f3 svar pd frigor som
rérde deras arbete.

Den tredje typen av kritik handlade om bristande information om gdllande regler pd arbets-
platsen. Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att denna kritik dven riktades mot klubbhusets intro-
duktion. Det var samma medlem (Erika) som &terkom till detta. Detta vicker i sin tur frigan om
vem det egentligen var som bar ansvaret for att informera medlemmar om detta. Var detta
arbetsgivarens eller klubbhusets ansvar?

Den fjarde (och sista) typen av kritik rérde arbetsgivarens motiv till att inféra 6vergéngsarbete.
Denna kritik togs upp av en medlem som for relativt illa pd samtliga av de (ire)
dvergangsarbeten som han/hon var ute pé. Pa det forsta 6vergingsarbetet vigrade arbetsgivaren
att betala medlemmen en marknadsmissig 16n. Detta var ett nyinréttat arbete, och det hela
slutade med att arbetsgivaren valde att upphora med arbetet efter ndgon ménad. Strax dérefter
bérjade medlemmen ett annat Svergangsarbete som ocksd nyligen hade inrittats. Efter ndgon
ménad stilldes medlemmen ater infér samma situation - 6vergéngsarbetet upphorde och med-
lemmen fick avbryta sin anstillning. Nir medlemmen slutligen pabérjade sin tredje anstéllning
under EU-projektet visade det sig att arbetsgivaren krivde att han/hon skulle hélla ett hogt
arbetstempo.” Det hela slutade med att medlemmen avbrét sin anstillning. Utifrin dessa
erfarenheter av att delta i atgirden var medlemmen kritisk till arbetsgivarnas motiv till att in-
fora dessa arbeten pd deras arbetsplatser. Han/hon konstaterade att i dessa fall verkade det
som att arbetsgivarna inférde Gvergdngsarbetet “enbart for att tjina pengar pd det”, medan
syftet snarare borde vara att “’hjélpa andra”.

8.3 Arbetsgivares perspektiv pa hur anstillda medlemmar blev bemétta pa

arbetsplatsen

Samtliga (intervjuade) arbetsgivare var 6vertygade om att de medlemmar som hade varit an-
stillda hos dem hade blivit positivt bemotta av dem som arbetade dédr. S&hér resonerade
exempelvis nigra av dem:

Jag tror att de har lirt kiinna flera av dem. De har varit med pa vara méten och fikat med oss nér
praktikanter har slutat/.../Minniskorna som jobbar hir 4r sociala. De dr utitriktade. Jag vet inte
nagon dir det inte har fungerat med den 6vriga personalen. Om det har varit nagot som de har
upptickt, vilket dr marginellt, da har de sagt det. Hér 4r de ytterst medvetna om att [ndmner typ av
arbetsuppgifter] faller p4 dem om inte Fonténhuset tar hand om det, s& de r nog ratt s tack-
samma. (Arbetsgivare II)

Jag tror att folk uppskattar det mycket. Jag har inte hort nagot negativt alls. Det &r ingen hir som
ser ner pA medlemmen frén Fonténhuset. Det 4r ingen som pratar skit 6ver huvudtaget. Vi bryr oss
inte om vad folk har i baggaget, utan det 4r personen i sig som vi ser och vad den personen gor.
Folk visar respekt. (Arbetsgivare III)

Alla 4r positivt instéllda for alla far en kinsla av att man kan hjélpa till med négot/.../Detta 4r ju
precis vad de hir personerna behdver. Att fA komma ut och jobba och trdffa nya ménniskor. Skapa
lite kontakter. Det 4r smi sociala grejer pa arbetsplatsen. De spelar t ex lotto tillsammans. De
triffas pA middag klockan tio, eller s& bestaimmer de sig for att se pa hockey eller nagot sant. Det
ir smi, smd, smd grejer som gor att de kinner att: - Fan jag &r med hir, jag ir en av dem.
(Arbetsgivare 1V)

Merparten av dem betonade att medlemmar valde att stanna kvar och fullfslja sina anstill-
ningar hos dem. Dessutom valde Fonténhuset att fortsétta sitt samarbete. Detta sdg de som en
bekriftelse pé att anstillda medlemmar hade trivts hos dem. Arbetsgivarna var dessutom for-

% Att det var ett hogt arbetstempo pa denna arbetsplats togs dven upp av av andra medlemmar som hade varit an-
stillda dér.

71



vissade om att klubbhuset skulle ha kontaktat dem om det var ndgon som inte hade trivts hos
dem. Detta hade de inte varit med om (fram till tidpunkten for intervjun).

Under arbetsgivarintervjuerna framkom det ett exempel pa en situation som hade skapat en viss
irritation bland personalen pa arbetsplatsen. Detta var nir klubbhuset hade 14tit flera med-
lemmar prova ett dvergangsarbete under en relativt kort tidsperiod. Arbetsgivaren (I) ifrdga be-
tonade vikten av att Fontéinhuset matchade medlemmar och arbete innan de kom ut till arbets-
platsen for att prova pa arbetet. De borde “vara lite sdkrare p&d den som kommer, att man i alla
fall & mer &n 50 procent siker pa att man klarar det/.../Det 4r ingen som har klagat direkt, utan
det har mest varit lite gnill [fr&n personalen pé arbetsplatsen ifraga)” (ibid.).

8.4 Sammanfattande diskussion

I det hir kapitlet kunde vi ldsa att ndr medlemmar skulle ut pa ett Gvergéngsarbete var flera av
dem osdkra pd hur de skulle bete sig i ett socialt sammanhang med “normala” minniskor. De
befarade dessutom att de skulle métas av férdomar och bli stdimplade av sina arbetskollegor pa
grund av deras bakgrund med psykisk ohilsa. Det visade sig dock att sd gott som samtliga med-
lemmar fick ett fint bemétande av sina arbetskollegor — de blev accepterade, de behandlades
som en jdmlik och de togs upp i den gemenskap som radde pa arbetsplatsen. Detta var en
vildigt positiv erfarenhet for flera medlemmar. Det blev ndgon form av bekriftelse pa att de
fungerade socialt pd en “vanlig” arbetsplats och att de inte var avvikande i den utstrickning
som de tidigare hade trott.

Det som generellt forefoll vara viktigt ifrdga om personalens bemétande var att de hade en
oppen instéllning (d v s inte “stdimplade” den anstillde medlemmen pa grund av dennes bak-
grund), att den anstidllde medlemmen blev accepterad och delaktig i den sociala gemenskapen
pé arbetsplatsen samt att samma krav och villkor stilldes pd dem som pa 6vrig personal (d v s
en jimlik behandling). Samtidigt forefoll det ocksa vara viktigt att det togs hdnsyn till den
anstéllde medlemmens specifika situation, som t ex att det kunde ta lingre tid for honom/henne
att komma in 1 arbetet pa grund av att han/hon inte hade arbetat pa lange.

Medlemsintervjuerna visade att det kunde vara en tidskrdvande process att bli accepterad och
kénna sig delaktig pd en arbetsplats. En del medlemmar kiinde sig vildigt osikra pa sig sjilva
nér de skulle ut i det reguljéra arbetslivet for forsta géngen pa vildigt linge. Detta inverkade i
sin tur pd hur de upplevde personalens bemdtande. Flera av dem kinde sig utanfor pa
arbetsplatsen till en bérjan. Efter ett tag insdg de att detta handlade om deras egen osikerhet
snarare 4n om hur de blev bemoétta av sina arbetskollegor. For dessa personer krivdes det i
regel att de var ute pa flera 6vergéngsarbeten innan de kinde sig sikra pé sig sjilva och kunde
hantera det sociala umginget med sina kollegor. Det visade sig ocksa att det i vissa fall krivdes
en viss erfarenhet hos &vrig personal av att ha medlemmar anstéllda pa arbetsplatsen. Detta
framkom under intervjuer med dem som var den forste medlemmen som var anstilld pa ett ny-
inrdttat Gvergangsarbete. En del av dem berittade att de fick kimpa extra hért for att visa vad
de gick for pa arbetsplatsen. I nagot fall stillde personalen dessutom en massa frigor om med-
lemmens bakgrund. Detta resulterade i att medlemmen ldimnade ut for mycket om sig sjilv.
Medlemmar kunde ocksd hamna i en mer utsatt situation om de tog 6ver arbetet efter nigon
som inte hade skétt arbetet sd bra. Dessa medlemmar fick arbeta extra hart fr att visa sina
arbetskollegor vad de gick for och for att forsoka ateruppritta klubbhusets goda rykte pé arbets-
platsen.
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Kapitel 9: Fontiinhusets stod och uppféljning

Inom ramen for den modell som klubbhusrérelsen har utarbetat for Svergdngsarbete ska Fon-
tdnhuset kontinuerligt folja upp respektive Gvergingsarbete - dels genom att ge stod at
medlemmar som anstills dir, och dels att stimma av med arbetsgivare som har infort &tgéirden
p4 sin arbetsplats. Ansvaret for denna arbetsuppgift delas av samtliga handledare pd klubbhuset.
Det utses dessutom nigon/nigra handledare som #r huvudansvarig for 6vergdngsarbetet. I det
hér kapitlet granskas utformningen och tillimpningen av klubbhusets uppféljning och stdd at
berdrda arbetsgivare och dem som deltog i atgérden.

9.1 Fontinhusets stod och uppfoljning av anstillda medlemmar

Det hir avsnittet inleds med en granskning av om medlemmar tilldelades en handledare nér de
var ute pa sina dvergingsarbeten, och vilken relation de i si fall hade till dem. Dérefter utreds
Fontinhusets dvriga stodinsatser at dem som deltog i atgérden, om detta stdd var tillrackligt,
samt hur dessa stddinsatser skulle kunna vidareutvecklas och forbittras.

9.1.1 Medlemmars tillgang till handledare
Denna studie visade att samtliga (intervjuade) medlemmar tilldelades ndgon/négra handledare
nir de var ute pa ett vergingsarbete. Drygt hilften av dem hade er (huvud)handledare som de
kunde vinda sig till om de behovde hjdlp med négot. Ovriga medlemmar hade tv3 eller fler
handledare nir de deltog i atgirden. I sammanhanget kan det tilliggas att knappt var fjarde
medlem var osiker p4 vem som egentligen var deras huvudhandledare. De berittade att det var
olika handledare som kom ut och bestkte dem pa arbetsplatsen, och det fanns flera personer pa
klubbhuset som de kunde kontakta vid behov. Féljande intervjuutdrag illustrerar hur detta
kunde g till:
Det #r ju fler 4n [nimner namnet pé sin forsta handledare]. Idag sa vet jag inte hur det har blivit
med det. T och med att [berittar att handledaren bytte enhet] s& ar det kanske allihop uppe pd
Arbetsbyran som r det. Ibland &r det [nimner namnet p& en annan handledare] som kommer ut
och ibland andra. Det ir alltsd olika. Men [nimner namnet pé sin forsta handledare] blev férst och
framst utsedd till min handledare for han kunde jobbet bist. Sen &r det dven andra som kommer
och hilsar pi och det finns andra som jag kan ringa till och som kan jobbet. Om jag &r sjuk sa
ringer jag [nimner namnet pd den andra handledaren], och det 4r [nimner namnet pa sin forsta
handledaren] som fixar det 6vriga. S& det verkar som att det #ndé 4r han som stér som handledare
pa sitt och vis. (Ove)

9.1.2 Medlemmars relation till handledare

Intervjuade medlemmar var generellt nsjda med den relation som de hade till sina handledare.
Samtidigt visade det sig att denna relation inte alltid var oproblematisk. I flertalet av de fall dér
det uppstod problem sa reddes dessa ut efterhand, men i nigra fall utmynnade detta i ett visst
missndje. Ett par medlemmar (Jenny och Erika) ansag att deras relation till handledaren varken
var bra eller dilig, medan en annan medlem (Sven) tyckte att relationen var (mycket) délig.
Han valde till slut att byta handledare, och relationen till den nya handledaren kom att fungera
mycket bittre.

Positiva relationer till handledare

En kvalité som medlemmar framhéll som positiv i relationen till sina handledare var att de
kunde prata med dem om vad de fick vara med om nér de var ute pd ett Svergéngsarbete. De
betonade betydelsen av att de fick stéd och respons pa det som de gick igenom. Exempelvis be-
rittade en medlem (Jenny) om en situation da detta blev en vindpunkt for henne. Efter att ha
arbetat nigra manader pa sitt dvergingsarbete borjade hon kinna att det tog emot att gé dit.
Hon berittade att “en géng sé ringde jag hemifrn och sa att jag inte riktigt klarade av att jobba.
D4 tyckte min handledare att jag skulle prova &nd4, eller i alla fall g4 dit. D4 fick jag en kick”.
Direfter kom hon ater igdng med sitt arbete.
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Intervjuade medlemmar lyfte ocksd fram olika egenskaper hos handledaren som anségs ha en
positiv inverkan pa deras relation. Omnémnda egenskaper utgjordes av att handledaren var
“pedagogisk”, “ansvarsfull”, “palitlig” och “tjanstvillig”. Exempelvis fick medlemmar hjilp
med diverse formalia, vilket uppskattades. Négra av dem podngterade dessutom att det fanns
vissa positiva egenskaper hos hela handledarkollektivet pad Fontinhuset. De ansdgs ha en
6dmjuk framtoning och en 6ppen instillning, vilket underlittade for medlemmar att ta upp
olika funderingar och problem som uppstod i samband med évergéngsarbetet.

Problem i relationen till handledare

Intervjuade medlemmar tog upp fem olika typer av problem som uppstod i deras relation till sin
handledare. Den forsta typen av problem rorde svdrigheter for dem att identifiera sig med sin
handledare. Detta framkom i ett par fall. Dessa medlemmar forklarade att detta berodde pé att
deras levnadssituation sig vildigt olika ut och att de inte hade nigot gemensamt med sina
handledare.”

Den andra typen av problem handlade om att handledaren inte lit medlemmen ta eget ansvar i
den utstrdckning som han/hon énskade. Det visade sig att nigra handledare hade svart for att
delegera och limna 6ver ansvar — antingen pé& grund av bristande tilltro till medlemmens egen
formaéga, eller for att de tenderade att bli alltfor omténksamma (enligt intervjuade medlemmar).
De som erfor detta framhdll vikten av att sjilva fa ta ansvar for sin situation. Lat oss titta pa ett
exempel pd hur detta kunde g till. Exemplet handlar om vad som hiinde nir en medlem
(Jenny) skulle beritta om sina erfarenheter av sitt Gvergéngsarbete pd en Arbets- och
studiemiddag. Jenny bérjade att prata om sitt arbete, men sen blev hon alltmer tystliten efter-
hand. Det hela slutade med att hennes handledare tog &ver och bérjade pratade i hennes stille.
Detta upplevde Jenny som att hon “forlorade nigot”.

En tredje typ av problem som uppmérksammades rérde situationer dir medlemmar var illa be-
rorda av hur deras handledare hade agerat. Det framkom tre olika exempel pa situationer dér
detta hade intréffat. Det forsta exemplet utgjordes av att personalen pé arbetsplatsen berittade
for handledaren att den anstdllde medlemmen luktade illa. Handledaren valde att inte ta upp
detta med medlemmen ifrdga, som dérmed heller inte gjorde nigot &t situationen. Detta gav i
sin tur upphov till en del “skitsnack™ pa arbetsplatsen samt diverse spekulationer kring med-
lemmens hygien. Det var inte forrdn dessa klagomal framfbrdes pa nytt som handledaren tog
upp det med medlemmen. Till en bérjan férstod han/hon inte var oddren kom ifrdn, men det
visade sig till slut att den kom fran de “arbetsklider” som anvindes av medlemmen i arbetet.”®
”Plagget” skulle rengoras pa ett visst sitt, vilket medlemmen inte hade informerats om. Nér
detta uppdagades kunde medlemmen ocksé dtgirda det hela. Medlemmen ifriga var kritisk mot
att handledaren inte tog upp problemet fran bérjan. Det skulle ha gett honom/henne en chans att
reda ut situationen pi ett tidigt stadium, och dirmed besparas fran diverse kommentarer pa
arbetsplatsen. Det andra exemplet handlade om att handledare pd Fonténhuset hade framfort
invéndningar mot att medlemmen hade pa sig ett visst plagg pa arbetsplatsen. Han/hon tyckte
att det var konstigt att de tog upp detta, eftersom ingen pé arbetsplatsen hade sagt nagot om det,
och betonade att deras agerande var integritetskrinkande. I det tredje fallet berittade
medlemmen att denne inte blev betrodd av sin handledare néir han/hon var sjuk. I stillet
forsokte handledaren att Gvertala honom/henne att ga till sitt arbete:

Under det halvaret som jag var dir s var jag sjuk vid nagra tillfillen i influensa och forkylning.

Da ringde jag och pratade med [ndmner namnet pa sin handledare]. D4 forsokte [handledaren] att
6vertala mig att arbeta. Jag kinde mig nistan krinkt 6ver att [handledaren] inte litade p& mig och

% Dessa medlemmar uppgav att deras relation till sina handledare var varken bra eller dalig”.
% Detta arbetsplagg specificeras inte nirmare p g a att det kan underlitta en identifiering av medlemmen ifriga.
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att jag verkligen var sjuk. I stillet trodde [handledaren] att jag inte pallade arbeta av nigon psykisk
anledning. [Handledaren] forsokte att pressa mig att inda gi. Da blev jag forbannad, men det har
jag pratat med [handledaren] om. Visst, det kan vara bra till en viss del om man mér psykiskt
daligt och behdver hjilpen att komma 6ver den troskeln. Men [handledaren] borde ha kiint mig ritt
sa vil vid det laget och forstatt att det inte var det som det handlade om.

Medlemmen ifriga betonade vikten av att handledare var lyhorda infér vad det handlade om
nir en medlem stannade hemma fran sitt arbete — om medlemmen behévde bli pushad” att
komma ivig, eller om medlemmen verkligen var sjuk och behgvde stanna hemma. Samtliga
(tre) medlemmar redde ut dessa situationer med sina handledare, och de ansag att deras relation
hade fungerat bra i 6vrigt.

En fjirde typ av problem utgjordes av att medlemmen och handledaren arbetade i olika takt.
Detta uppmirksammades framforallt av en medlem (Nils). Han ansag att hans handledare holl
eit arbetstempo som han hade svart att hinga med i. Han efterfrdgade en storre forstielse for att
olika ménniskor har olika arbetstempo.

Slutligen tog en medlem (Hjalmar) upp att det kunde vara problematisk om handledaren kiinde
personal pa arbetsplatsen. Med tanke pa att Fontéinhuset delvis rekryterade arbetsplatser at
deras Svergingsarbeten genom handledamas (privata) kontakter hinde det ocksa att denna typ
av situation kunde uppstd. Hjalmar var en medlem som rdkade ut for detta. Han pépekade att
det gjorde det svarare f6r honom att prata Gppet om de problem som uppstod pa arbetsplatsen.

9.1.3 Fontiinhusets stodinsatser it anstiillda medlemmar

I rapportens inledande kapitel kunde vi l4sa att klubbhuset skulle ge den anstéllde medlemmen
kontinuerligt stod under hela anstillningsperioden. Vi har hittills kunnat konstatera att samtliga
(intervjuade) medlemmar som deltog i atgérden tilldelades nidgon/ndgra handledare som de
kunde vinda sig till nédr de var ute pa ett 6vergangsarbete. Men vilket stod erhéll de egentligen
av sina handledare? Vilket st6d erh6ll de fran klubbhuset 1 6vrigt? De stédinsatser som med-
lemmarna omnamnde var bes¢k pé arbetsplatsen, stod vid problem och franvaro, att ha nigon
att dela sina erfarenheter med, hjdlp med myndighetskontakter samt ekonomisk hjilp. Det
visade sig att nistan samtliga av dem som deltog i atgirden ansag att dessa insatser gav dem
tillriickligt med st6d. Samtidigt uppgav en del av dem att det fanns vissa former av st6d som de
saknade. Detta kan vi ocksa utldsa av tabellen nedan. Den visar att en klar majoritet av dem
som var ute pa ett Gvergingsarbete fann att klubbhusets stddinsatser utgjorde tillrickligt med
stod under deras anstilining. Samtidigt var det enbart var en knapp majoritet av dem som upp-
gav att de inte saknade ndgon form stdd nir de deltog i atgdrden. Under intervjuemas ging
visade det sig dessutom att nigra av dem som uppgav att fick tillrickligt med stéd trots allt
hade befunnit sig i situationer d& de hade behdvt mer stéd.

Tabell 13 Om Fontinhusets stéd it anstillda medlemmar var tillrickligt

A. Om erhillet stéd var tillrickligt Antal (n =24)
Ja 20
Nej 1
Tveksam; bade ja och nej 3
B. Om det fanns nigon form av stéd som saknades Antal (n =24)
Ja 9
Nej 14
Tveksam; har inte funderat over det 1
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Besdk pa arbetsplatsen

Nér medlemmar skulle beskriva erhéllet stod tog nidstan samtliga av dem upp att de fick besok
pa arbetsplatsen. Samtidigt visade det sig att de skilde pé olika typer av besok. Exempelvis
framkom det i en intervju att medlemmen (Emma) fick besdk av sin handledare nir det var
négot speciellt som hon behdvde hjilp med. Samtidigt markerade Emma att hon inte fick nigra
“arbetsplatsbesok”. S& vad var da ett arbetsplatsbesok? Hur skiljde sig detta besdk frin andra
besok? Under medlemsintervjuerna framkom det att ett arbetsplatsbesék var ndr nagon fran
Fonténhuset besdkte arbetsplatsen for att stimma av hur det gick for den anstillde medlemmen
pa arbetet. Dessa besok skedde i regel pa klubbhusets initiativ, och det var ofta medlemmens
handledare som gjorde dessa besdk. Andra typer av besdk som nimndes var besok som
initierats av den anstdllde medlemmen, studiebesék av klubbhuset samt att personal/med-
lemmar kom ut till arbetsplatsen for att ldra sig arbetsuppgifterna i syfie att kunna ta dver
arbetet om den anstillde medlemmen skulle vara frinvarande frén sitt arbete vid nigot tillfille.
Nedan foljer en genomgéng av hur medlemmar sig pa respektive typ av besdk, med undantag
for den sista typen av besok som har diskuterats tidigare i rapporten (se avsnitt 6.3).

Nistan samtliga medlemmar tog upp att de fick arbetsplatsbesok nir de deltog i &tgdrden. Sam-
tidigt visade det sig variera hur ofta dessa besok dgde rum liksom hur pass regelbundna de var.
Drygt varannan medlem uppgav att arbetsplatsbesken skedde relativt regelbundet — antingen
varje vecka, varannan vecka eller pA ménatlig basis. I ndgra fall var bestken mer frekventa till
en borjan (varje/varannan vecka) och ebbade direfter ut efterhand. I ndgot fall skedde detta pa
medlemmens (Gunilla) initiativ. Denna medlem beréttade att hon hade mycket att géra pé sitt
arbete. Hon kéinde darfor att hon inte hann med dessa besok. Gunilla tog upp detta med sin
handledare, och de kom &verens om att de skulle héras av per telefon i stillet for att
handledaren skulle bestka henne pa arbetsplatsen. I dvriga fall var det p& klubbhusets initiativ
som dessa besok trappades ner alternativt upphdrde. I dessa fall fann handledarna att det inte
fanns ndgot behov av arbetsplatsbesdk, eftersom medlemmen trivdes och klarade av sitt arbete.
Ovriga medlemmar (d v s knappt varannan medlem) uppgav att arbetsplatsbesoken skedde mer
oregelbundet. De beskrev att [d]et var olika hur ofta de kom dit och hilsade pa. Ibland var det
négon ging i ménaden och ibland var det oftare”, och de menade att klubbhuset gjorde dessa
besok lite i man av tid”.”’

Det visade sig att medlemmars behov och instillning till arbetsplatsbeséken varierade. Om vi
borjar med att titta pd deras behov av dessa besSk finner vi att ndgra av dem tyckte att klubb-
huset bestkte arbetsplatsen alltfor ofta (som t ex i Gunillas fall som vi kunde lisa om 1 det fore-
gdende stycket), medan andra medlemmar efterfrigade fler besok av detta slag. Exempelvis
tyckte ndgon medlem (Jonas) att; “de kunde ha kommit ut oftare och bara tittat till/.../Det 4r det
som dr trygghet - att de kommer ut en eller tvd ganger i veckan och tittar till”’. Medlemmarnas
behov av besok pa arbetsplatsen grundades dels i hur deras arbetssituation sig ut, och dels i hur
de upplevde sin situation. Foljande intervjuutdrag visar hur medlemmar resonerade kring detta:

Stddet var helt fantastiskt pa [némner namnet pa den forsta arbetsplatsen]. Det berodde pé att jag
hade vildigt bra kontakt med den personen fran huset som var min arbetsledare. Hon sa att jag
fick ringa henne och siga att du borde komma ut. Hon kom inte ut och kollade. Det kiindes vildigt
bra. Det var likadant pa [ndmner namnet pd den andra arbetsplatsen], men dir kinde jag att dir
kom de for ofta/.../de kom minst en gang i veckan. Pa [nimner namnet p4 den fSrsta arbetsplatsen]
s& kunde det gd en manad mellan géngerna, men dér kinde jag att hon litade pd mig och att jag
gjorde grejorna och att jag samtidigt hade stod av arbetsledaren dir. Hon behévde inte komma,
utan det skotte vi perfekt sjilva si de blev nojda/.../Alltsé, jag tyckte dom var lite for ofta pa
[ndmner namnet pd den andra arbetsplatsen] och lite for sillan p& [ndmner namnet pi den tredje
arbetsplatsen)/.../

%7 Citaten &r hamtade fran intervjuer med Markus och Per.
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S& hur var det pa [ndmner namnet pd den tredje arbetsplatsen]? Du sa att dir kom de lite for
scllan. Varfor var det for sdllan dar?

Ja, det var for att han [arbetsledaren pé arbetsplatsen] slutade, sa jag blev lite for ensam dir. Jag
hade behovt att nigon kom ut lite oftare och sig hur jag hade det. Om det jag gjorde var oke;j.
For att stdmma av?

Ja. (Kurt)

De (tre) exempel som lyftes fram i det foregéende stycket visar hur medlemmars behov av
arbetsplatsbestk kunde variera. Detta indikerar i sin tur vikten av att handledare stimmer av
med anstillda medlemmar for att hitta ritt balans ifrAga om hur ofta dessa besék ska dga rum.

Om vi gér vidare till att granska medlemmamas instdllning till dessa bes6k finner vi att mer-
parten av dem sdg besSken som ett stod. De uppskattade att det var nidgon som kom ut till
arbetsplatsen for att se hur de madde och om det gick bra for dem. Samtidigt forekom det ocksi
négra medlemmar som hade en mer kluven instéllning till syftet med dessa bestk. De fann att
arbetsplatsbestken inte enbart handlade om att forsakra sig om de trivdes pé sitt arbete och om
de madde bra (d v s utifrdn omtanke), utan de handlade ocksa om att kontrollera om de klarade
av sitt arbete och sin arbetssituationen i 6vrigt. I nagot fall berittade medlemmen (Rolf) att nir
han inte kom till arbetet en dag s &kte hans handledare hem till honom for att se varfér han
inte d6k upp. Detta fick honom att kiinna sig “bevakad”. Samtidigt medgav han att detta ocksé
handlade om att hans handledare blev oroliga for honom och att de (delvis) gjorde det av om-
tanke.

Foérutom arbetsplatsbesok var det framforallt besok som skedde pa medlemmens eget initiativ
som berdrdes under medlemsintervjuerna. I vissa fall kom personal pé klubbhuset ut till arbets-
platsen for hjilpa anstillda medlemmar nér de hade mycket att gora pa sitt arbete, d v s négon
form av avlastning. I andra fall behtvde medlemmar hjélp med att hantera sin arbetssituation.
Detta kunde t ex handla om att {3 tips p& hur de kunde strukturera sitt arbete, eller fd extra upp-
backning nir de upplevde sin arbetssituation som svar”. Det hinde ocksa att handledare &kte
ut till arbetsplatsen for att hjédlpa den anstéllde medlemmen med att reda ut problem som hade
uppstéitt pd arbetsplatsen. Intervjuade medlemmar upplevde detta stod som ndgot mycket
positivt.

Avslutningsvis tog en medlem (Gunilla) upp att hon fick studiebesék av Fontdnhuset pd arbets-
platsen. Gunilla berittade att det kom en “hel grupp” frén klubbhuset till arbetsplatsen. Hon
tyckte att detta var jobbigt, eftersom en av dem som f6ljde med “uppforde sig illa”. Hon blev
ocksé ridd for att hon sjélv skulle bli bedémd utifrén detta av sina arbetskollegor.

Stéd vid problem och frénvaro

Flertalet av dem som deltog i atgédrden tog upp att de fick stéd och uppbackning av Fontdnhuset
nér det uppstod problem pé deras 6vergangsarbete. De betonade att det var bara att ringa” sin
handledare eller ndgon annan pé Fontinhuset om det var nigot.’® Detta upplevdes som nigot
mycket positivt och tryggt. Medlemmar framh6ll ocksé det positiva med att ndgon annan ut-
forde deras arbete om de behévde vara borta frén sitt arbete vid ndgot tillfidlle. De tyckte att det
kindes tryggt att veta att denna méjlighet fanns.

Under medlemsintervjuerna poéngterades det att det fanns vissa situationer da de hade behovt
mer stod dn vad de erholl fran klubbhuset. Flera medlemmar upp olika situationer dér de kinde
sig mer utsatta och var i behov av extrastdd. Dessa situationer utgjordes av att vara ute pé sitt

% "Det var bara att ringa” var ett uttryck som flera medlemmar anvinde sig av i detta sammanhang.
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forsta dvergdngsarbete, att vara den forsta medlemmen som var anstilld pé ett nyinrittat ver-
gingsarbete och att relativt nyligen ha blivit medlem pi. Det visade sig att anstéllda med-
lemmar i regel erh6ll tillrickligt med stdd i dessa situationer, men i nagra fall ansig de att de
hade behévt ytterligare st6d for att de skulle klara av att hantera sin egen osikerhet och sin
arbetssituation (under deras forsta §vergangsarbete), att de hade behovt hjadlp med att hantera
pressen pa att ge ett gott intryck av klubbhuset pa arbetsplatsen (som forste medlem pa en
arbetsplats) eller sa efterfragade de ytterligare st6d med att hantera sin osékerhet kring vad
Fonténhuset egentligen stod for och nir det var okej att vinda sig till klubbhuset for att be om
hjilp (om de nyligen hade blivit medlemmar i klubbhuset).

Utéver ovan beskrivna situationer framkom det ytterligare fyra exempel pd situationer da
medlemmar hade beh6vt mer stdd &n vad de erholl fran klubbhuset. Det forsta exemplet ut-
gjordes av att arbetsledaren pa arbetsplatsen slutade. Den medlem (Kurt) som hamnade i
denna situation efterfrigade mer stdd och uppbackning av Fontinhuset under den period som
han var utan arbetsledare pa arbetsplatsen. Han saknade ndgon att stimma av med for att
forsikra sig om att han utférde sitt arbete korrekt. Kurt tog upp ytterligare ett exempel pa en
situation da han hade saknat st6d fran klubbhuset. Detta gillde ett tillfille d& han behévde vara
ledig fran sitt arbete, men da klubbhuset inte kunde stdlla upp med ndagon som tog éver hans
arbete. 1 stillet fick han begdra en dags ledighet av sin arbetsgivare. Ett tredje exempel ut-
gjordes av att ndgra arbetskollegor pa ett par arbetsplatser forsokte fa anstillda medlemmar att
utfora arbetsuppgifter som de sjdlva ville slippa ifran. Detta var uppgifter som inte ingick i de
anstillda medlemmarnas arbetsuppgifter. Det problematiska i denna situation uttrycktes bland
annat pa foljande vis; ”du &r inte dér som en ordinarie. Du ar lite utanfér och dé kan de kora
med dig. Det &r den biten man behéver stod med” (Erika). Dessa medlemmar forskte hantera
detta pa egen hand genom att siga ifrdn i den man som det gick. Det fjirde (och sista) exemplet
handlade om att en medlem inte fick tillrdckligt med tid pa sig att visa vad hawhon gick for.
Efter drygt en ménads anstdllning kontaktades medlemmens handledare av personalen pa
arbetsplatsen. De var kritiska till att medlemmen inte klarade av arbetstempot pé arbetsplatsen.
Handledaren kontaktade i sin tur den anstédllde medlemmen for att meddela att “vi bryter det”.
Medlemmen ifriga anség att klubbhuset “’inte [hade] behévt avbryta det sé tidigt. Man kunde {3
en chans till. Jag har gatt och grubblat pa att jag kunde f& en chans till”. Medlemmen menade
att detta kunde ha 16st sig om han/hon hade fatt lite extra hjélp under en period, eller 4&tminstone
fatt en andra chans att visa vad han/hon gick for. Det visade sig forekomma andra fall dir
medlemmar fick detta st6d. Exempelvis berittade en annan medlem om en liknande situation.
Nir denne medlem hade varit anstélld pa sitt 6vergdngsarbete i ndgon manad kontaktade
arbetsgivaren hans/hennes handledare for att meddela att medlemmen var for léngsam. Efter
detta samtal dkte handledaren ut till arbetsplatsen for att hjdlpa medlemmen med att fa upp sitt
arbetstempo. Dérefter fick medlemmen aterigen arbeta pa egen hand.

Att fa prata med ndgon om sina erfarenheter av att delta i atgirden

Flera medlemmar uttryckte ett behov av att f4 prata med ndgon om sina erfarenheter av att vara
ute pa ett dvergingsarbete. Det visade sig att nistan samtliga av dem fann nagon person eller
nagot forum pa klubbhuset dér de tala om vad de fick vara med om. En del av dem ansdg att
deras handledare fyllde denna funktion, medan andra tyckte att de kunde prata om detta med
andra medlemmar pé klubbhuset. I det senare fallet kunde det t ex antingen handla om att med-
lemmar “’pepprade varandra” nir de var ute pa dvergéngsarbeten, att den medlem som for nér-
varande var anstélld pa ett Gverglngsarbete kunde prata med och stilla fragor till dem som
tidigare hade varit anstéllda pd samma arbete, eller handlade det om att “bara sitta ner med
nagon medlem pa Fontéinhuset” och prata om vad de fick vara med om p& 6vergingsarbetet.”

% Citaten ir hamtade frin intervjuer med Gunilla och Jenny.
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Det forekom ocksd medlemmar som tyckte att forestdndaren pa klubbhuset fyllde en
motsvarande funktion. Han lyssnade pa dem och gav dem stdd och uppmuntran i det som de
gick igenom. Slutligen visade sig Arbets- och studiemiddagar utgora ett viktigt forum for en
del medlemmar. Detta var ett tillfille for dem att utbyta erfarenheter med varandra (se bilaga
1). S&hir beskrev exempelvis en medlem (Tova) vad hon fick ut av att g& pd dessa middagar;
”Det stéttar upp ens sjdlvkénsla att fi prata om det hir. Det dr viktigt att andra lyssnar och
backar en och uppmuntrar en, och att f hora vad andra gor, att man inte dr ensam” (Tova).

Flertalet medlemmar ansdg att klubbhusets st6d i detta avseende var fullt tillrdckligt. I négot
fall efterfrigade dock medlemmen (Hjalmar) ytterligare stéd av detta slag. Han fann att han
ibland behdvde “ett par timmar med [sin] handledare for att tala med ndgon. Hur situationen
sag ut kdnslomdssigt och sa. Olika utvecklingsfaser och sadir”. Han forslog dérfor att det borde
inforas nagon form av utvecklingssamtal eller kontinuerliga uppfoljningssamtal med dem som
deltog i atgirden. Han tyckte att detta var ndgot som bade handledare och arbetsgivare borde ha
med dem som deltog i atgérden.

Stod i kontakter med myndigheter och ekonomisk hjélp
Samtliga av dem som deltog i atgérden forsorjde sig med hjdlp av sociala fSrméner och/eller

bidrag nir de skulle bérja sitt vergéngsarbete. Detta innebar i sin tur att de behdvde kontakta
de myndigheter som administrerade deras formaner/bidrag infor deras anstillning. I vissa fall
var det dessutom andra myndigheter som skulle informeras om att medlemmen fick en extra in-
komst, som t ex kronofogdemyndigheten. Att fi st6d i dessa kontakter visade sig vara virde-
fullt f6r flera medlemmar. Nagra av dem som uppbar fortidspension, sjukbidrag, sjukpenning
och/eller bostadsbidrag berittade att de fick hjéip med att meddela forsékringskassan om att de
skulle bérja sitt 6vergangsarbete. Medlemmar som uppbar forsérjningsstdd fick dessutom hjilp
med att forhandla med socialtjinsten om hur mycket deras bidrag skulle reduceras i relation till
deras 16n frén 6vergangsarbetet. Denna forhandling dgde dock inte rum i samtliga fall. De som
erholl denna hjilp fick behalla en liten del av sin 16n (500 kronor), medan den medlem som inte
erh6ll detta stod inte fick behalla nagot av sin 16n.'%

I ett par fall forsokte handledare hjdlpa medlemmar med att reda ut vilken kvarskatt de skulle
3 pa grund av den 16n som de erhdll nir de var ute p sitt Svergingsarbete. Aven om det fanns
en vilja (och tjanstvillighet) hos personalen pa klubbhuset att hjilpa medlemmar med detta
visade det sig vara for komplicerat for dem att reda ut vilka de ekonomiska konsekvenserna
skulle bli. I det ena fallet var medlemmen (Erika) kritisk till att hon inte fick nagra klara besked
i detta avseende, medan den andre medlemmen (Per) var n6jd med den hjilp som han fick.
Avslutningsvis framkom det ett exempel pé att Fontdnhuset stédde en medlem rent ekonomiskt
nir han/hon deltog i atgirden. Medlemmen ifrdga berdttade att; “en gang nir jag inte fick
pengar frin mitt OA, for dom kunde inte betala, s& betalade de mig frin Fonténhuset si linge
och sedan kom jag och ldmnade tillbaka det”.

Ovrigt stéd
En del medlemmar tog dessutom upp att de erholl ett visst stod frdn sina arbetsledare pa

arbetsplatsen. De kunde vinda sig till dem for att stédlla frdgor om sitt arbete eller om det var
ndgot annat som de behdvde hjédlp med. I ndgot fall upplevde medlemmen (Nils) att de hade en
storre forstdelse for vad han gick igenom nér han var ute pa sitt 6vergdngsarbete &n vad hans
handledare pa klubbhuset hade. Dirtill framkom det ett exempel pé att en medlem fick stéd av

1% Att inte fa behalla nigot av sin 16n innebar i detta sammanhang att medlemmens frsorjningsstdd reducerades
med motsvarande belopp som 16nen utgjordes av.

79



dem nér han/hon blev utan fast bostad under sin anstillning. Detta st6d beskrevs pa foljande

VI1S:
Jag hade ingen légenhet utan jag bodde i ett gruppboende [ndmner senare under intervjun ytter-
ligare ett par gruppboende], men [nidmner namnet pa arbetsplatsen] har hjilpt mig mycket med
mitt nya boende som jag har nu. Det &r tack vare dem som jag har det. Jag fick ringa om detta
samtidigt som jag jobbade. For det dr sa i det hér landet - inget jobb ingen ligenhet/.../ De stéttade
mig. Jag fick ringa en del samtal, men det kiindes dumt och gora det pa arbetstid, s fick jag skota
det fint,

9.1.4 Varfor medlemmar inte alltid erhéll tillrickligt med stod av Fontinhuset

I det foregiende avsnittet kunde vi 1dsa om en rad olika situationer dér medlemmar upplevde att
de inte erholl det stéd som de anség sig vara i behov av. En relevant friga i sammanhanget ir
varfor dessa medlemmar inte fick detta stod av Fontdnhuset. Det visade sig att detta framforallt
berodde pa att de inte hade tagit upp sin situation och sitt hjilpbehov med dem som arbetade pa
klubbhuset. Detta innebar i sin tur att handledare pa klubbhuset inte kunde forvintas kinna till
att det forelag ett behov av extrahjilp i dessa fall. Fragan ir hur det kom det sig att de valde att
inte kontakta klubbhuset. Den frimsta anledningen visade sig vara medlemmars vetskap om
(och upplevelse av) att klubbhuset hade begrinsade (personal)resurser. Var tredje medlem tog
upp att de avvaktade eller avstod frn att kontakta sina handledare i situationer dir de upplevde
att de beh6vde extra stod, eftersom de visste att det fanns for f3 handledare pa klubbhuset och
att deras arbetsbelastning var hog.'’' De upplevde att de tog av andra medlemmars tid om de
tog personalens tid i ansprék. Dessa medlemmar uttryckte ocks& omtanke om personalens hilsa
och en oro for att de skulle bli utbrinda. De betonade att det gick inte att forviinta sig att de
skulle klara av att gora hur mycket som helst. Foljande intervjuutdrag visar hur medlemmar
resonerade kring detta:

Om man nu ténker tillbaka s kan man kanske tinka att det hade kunnat vara 4nnu mer #n vad det
var. Samtidigt 4r det personalbrist och det finns inte hur manga handledare som helst. De méste ju
dven vara pa andra stillen ocksd. Om det fanns méjlighet till mer stéd si hade man kanske énskat
det pa det forsta dvergangsarbetet som man var ute pé, att personalen hade haft méjlighet att vara
dér mer, men det kan ocksa bli fel, att man fir déligt samvete att man tar en handledare hir fran
huset ndr det behdvs folk hidr. Man kinner att man &r egoistisk for att man behdver denna person
ute pa sitt bvergangsarbete.

Har du diskuterat detta med din handledare?

Nej. Man forstar ju vad det beror pa nir man vil r i huset och ser hur det dr. Det handlar om
pengar och mojlighet att anstilla fler. Sen har det blivit fler OA pé senare ar. Man har arbetat med
arbetsgivare for att f3 OA under en lang tid och nu har det bérjat att slippa. Det gor att det kanske
var svérare att f3 stod om jag behovde det, eftersom man har s manga OA nu. Det #r viktigt att de
OA som man har fungerar s3 att de kan fortsitta. Det ir inte bara att skaffa en massa OA som man
sedan inte kan behalla. Nu tror jag inte att det gar att ha sa ménga fler med de handledare som vi
har nu om det ska skotas pa ett bra sitt. (Jonas)

Jag funderade pad om jag skulle sjukskriva mig vid ett tillfille, men jag ville inte att [nimner
namnet pa sin handledare] skulle komma ut och stétta mig. Jag ville inte att nigon annan skulle
komma sa det slog mot Fontéinhuset. (Gustav)

Jag upplevde det faktiskt sa att jag var ritt si mycket utlimnad till mig sjilv, men jag har for-
staelse for det for det saknas resurser i huset. Det fanns tillfillen nir man hade velat ta kontakt och
prata om vissa saker, men inte kunde p g a att det saknades resurser. [Direfter foreslog han att
klubbhuset skulle infoéra nigon form av utvecklingssamtal eller kontinuerliga uppfoljningssamtal.
Han beskrev vad dessa samtal borde utgéras av, men tillade samtidigt att] d4 borjar man grinsa till
nagon terapeutisk kontakt, sa det 4r nog svart med resurser. (Hjalmar)

1! Nagra medlemmar poingterade att detta delvis berodde pé att antalet dvergangsarbeten hade okat under senare
tid. Det framkom ocks# att det var en viss turbulens i klubbhuset, dels pa grund av att férestdndaren var sjuk, och
dels for att nagra i personalen hade slutat och ny personal skulle anstillas.
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I det tredje exemplet tog medlemmen (Hjalmar) upp tva olika anledningar till varfor det st6d
[uppfoljningssamtal] som han saknade inte forekom. Den ena anledningen handlade om klubb-
husets bristande resurser. Den andra anledningen var att den typ av samtal som han efterfrigade
angrinsade till terapeutiska samtal. Detta var problematiskt dels p& grund av att det saknades
resurser for detta pa klubbhuset, och dels for att denna typ av samtal 14g utanfor klubbhusverk-
samhetens ramar.

Medlemmars medvetenhet om begrinsade (personal)resurser grundades inte enbart 1 deras egna
upplevelser av detta. Nagra medlemmar ansdg att de fick tydliga signaler om detta fran sina
handledare. Exempelvis beréttade en av dem (Nils) att; ”jag har mest ként att jag varit till be-
sviar for det dr inte alltid dom har tid [p4 Fontinhuset]”. Det forekom dessutom diverse
diskussioner om detta pd Fonténhuset. Flera medlemmar pa klubbhuset uttryckte en oro for
(och ett visst missndje med) att klubbhusets Gvergéngsarbeten tog for mycket tid av den dagliga
verksamheten, eftersom dessa arbeten bade var tids- och resurskrivande. Kritik riktades mot att
detta inverkade pa den arbetsorienterade dagen pa klubbhuset, eftersom handledare inte hade
tillrdckligt med tid att dgna sig &t denna. De som deltog i atgirden var medvetna om dessa
diskussioner. De poéngterade att “om en handledare uteblir frdn huset s& slar det mot den
arbetsorienterade dagen”, och de tillade att “det var prat om det [d v s diskussioner p4 klubb-
huset] en pe,riod”.102

9.2 Kontakt mellan Fontéinhuset och arbetsgivare

I det hédr avsnittet presenteras arbetsgivares beskrivningar och reflektioner kring deras kontakt
med Fontéinhuset 1 olika skeden; ndr de skulle infora atgirden pad deras arbetsplats (initial
kontakt), under medlemmars inskolning och anstéllningsperiod (I6pande kontakt), nir anstéllda
medlemmar var frinvarande frdn arbetet (fill-in”’), och nir problem uppstod (kontakt vid be-
hov). Med andra ord riktas fokus mot hur klubbhusets kontakt och stéd &t berdrda arbetsgivare
sdg ut i praktiken.

9.2.1 Initial kontakt

Samtliga (intervjuade) arbetsgivare uppgav att de hade en tdt kontakt med klubbhuset nir de
skulle inf6ra atgédrden pé sina arbetsplatser. De besgkte Fontidnhuset och fick sjilva flera besék
av representanter frn klubbhuset: - ”De var hir ofta och hilsade pa och de pratade mycket med
oss”, berittade en arbetsgivare (I11).!”® Detta citat fingar hur arbetsgivare beskrev den initiala
kontakten med Fonténhuset. Tidigare i rapporten kunde vi ocksa ldsa om hur det gick till nér ett
overgdngsarbete skulle inforas pd en arbetsplats. Handledare &kte ut till arbetsplatsen for att
diskutera arbetets utformning. Direfter spenderade de ndgon dag pa arbetsplatsen for att lira
sig de arbetsuppgifier som Gvergingsarbetet skulle komma att utgoras av. I samband med detta
gjorde de ocksd en bedémning av om arbetet/arbetsmiljon var ldmplig for klubbhuset och dess
medlemmar.

Intervjuade arbetsgivare var vildigt néjda med det initiala utbyte som de hade med Fontin-
huset. De fann att en “aktiv” kontakt med klubbhuset var en forutsittning for att de skulle fa
inblick 1 Fontidnhusets verksamhet och forberedas pé vad det faktiskt innebar att infora atgérden
pa deras arbetsplatser.

9.2.2 Liopande kontakt
Fontéinhusets 16pande kontakt med berdrda arbetsgivare skilde sig at frén fall till fall. Tre av
fem arbetsgivare uppgav att intensiteten i deras kontakt med Fontdnhuset avtog nir de vil hade

192 Citaten 4r hiimtade frén en intervju med Gustav.
1% Dessa representanter utgjordes huvudsakligen av handledare, men dven av forestindaren och medlemmar.
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infort Sverglngsarbetet pa arbetsplatsen, eller som en av dem uttryckte det — “besdken frin
handledarna &r farre nu, men man vet att det fungerar och annars ir det bara att ringa” (Arbets-
givare III). De berittade att det var frimst nir en ny medlem skulle skolas in i arbetet som de
hade kontakt med klubbhuset. Vid dessa tillfillen kom handledare ut till arbetsplatsen for att;
”de vill se att det fungerar. De vill ju inte sldppa kontakten med sina medlemmar forrén de ser
att de ir etablerade”, som en av dem (II) uttryckte det. I 6vrigt var det framfSrallt om den
anstdllde medlemmen var frinvarande, eller om det uppstod ndgot problem, som de hade
kontakt med Fonténhuset.

I 6vriga (tva) fall uppgav arbetsgivarna att de fortsatte ha en tdt kontakt med Fonténhuset. I det
ena fallet hade arbetsgivaren (I) en regelbunden och frekvent kontakt med klubbhuset: Sikert
en ging i ménaden har vi talats vid. For att stimma av, kolla ldget, informera lite grann om det
har varit ndgot speciellt och hora sig for hur det gar och s&”. Arbetsgivaren ifriga uppgav
dessutom att denna kontakt skedde pd initiativ av bada parter (d v s arbetsgivare och klubb-
huset). I det andra fallet var kontakten mer oregelbunden, men samtidigt frekvent: “De kommer
ut vildigt ofta, s& ofta de hinner” (Arbetsgivare IV).

Samliga (intervjuade) arbetsgivare var vildigt ndjda med den 18pande kontakt som de hade
med klubbhuset. De framhéll det positiva med att denna kontakt var personlig, d v s att det var
nagon/nigra specifika personer pa klubbhuset som de holl kontakt med. Detta ansigs underlitta
kontakten. Den enda kritik som framkom var att en arbetsgivare tyckte att det saknades in-
formation om den anstillde medlemmens eventuella funktionshinder. Detta var nigot som
diskuterades av ett par arbetsgivare under intervjutillfillet. Det visade sig dock att de hade en
motsatt instillning till detta. Den ene arbetsgivaren (I) ansig att det behdvdes en viss bak-
grundsinformation for att personalen pa arbetsplatsen skulle vara mer forberedd och kunna ta
hansyn till hans/hennes eventuella funktionshinder. Arbetsgivaren ifriga tyckte att denna
information bitvis var bristfillig. Den andre arbetsgivaren (II) menade tviirtom att den anstillde
medlemmen hade ritt till sin integritet och att han/hon skulle behandlas som &vrig personal.
Dérfor ansags det heller inte vara befogat att limna ut denna typ av information.

9.2.3 ”Fill-in”

I rapportens inledande avsnitt kunde vi ldsa att Fontinhuset garanterade arbetsgivaren att
arbetet alltid skulle bli utfért. Om den anstillde medlemmen var frinvarande vid négot tillfille
skulle nigon annan frén klubbhuset utfora arbetet i stillet. Hur fungerade detta i praktiken?
Blev arbetet verkligen utfort varje dag? Ja, det var i alla fall de intervjuade arbetsgivarnas er-
farenhet — ”de kommer alltid”, uppgav de. Samtidigt tillade de att anstillda medlemmar sillan
var borta frén sitt arbete, eller som de sjélva uttryckte det: “Nér det giller Fontidnhusets med-
lemmar s& &r de inte sjuka. Det hinder vildigt sillan”, och dérfor har det “varit s fi ginger
som det [d v s fill-in] behovts”.'%*

Att arbetet alltid blev utfort var ndgot som verkligen uppskattades av arbetsgivarna. En av dem
podngterade det unika i detta — Jag menar var kan du fa den servicen? Det #r ganska otroligt”
(Arbetsgivare II). Arbetsgivaren ifrdga menade att det var méjligtvis om man vinde sig till
personaluthyrare som man kunde f& motsvarande service, men dé var det till ett helt annat pris.
Samtidigt understr6k han/hon att detta kunde bli problematiskt for klubbhuset om de hade
alltfor ménga parallella Gvergdngsarbeten, eftersom denna insats krivde stora (personal)re-
surser och dédrmed kunde f3 konsekvenser for den dagliga verksamheten p4 Fonténhuset. Detta
visade sig ocksa vara ett problem som klubbhuset stilldes infér under projekttiden.

1% Dessa citat ir himtade frin intervjuer med Arbetsgivare II respektive IV.
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Vi kan alltsd konstatera att Fontéinhuset holl sitt 16fte om att arbetet alltid blev utfort. Fyra av
fem arbetsgivare ansag att detta stdd hade fungerat alldeles utmirkt, medan en arbetsgivare (V)
tyckte att det hade fungerat “bittre i vissa fall och sdmre i andra fall”. Den sistnimnde arbets-
givaren tog upp nigra incidenter som hade intriffat vid ett par av dessa tillfillen.'” Dessa
handlade bland annat om att det fanns misstankar om att den medlem som hade kommit ut till
arbetsplatsen vid dessa tillfdllen var “aktiv missbrukare”. Arbetsgivaren betonade dock vikten
av inte dra slutsatser utifrin andrahandsuppgifter och ddrmed begé “ritts6vergrepp”. Vid dessa
tillfillen hade arbetsgivaren haft ’en rak dialog med Fontidnhuset”. Han/hon hade tagit upp de
incidenter som hade intriffat, och direfter forlitat sig pa att klubbhuset gjorde en bed6mning av
detta. Arbetsgivaren tyckte att klubbhuset hade varit ”vildigt lyhorda och tillmétesgiende” i
dessa situationer. Han/hon betonade att detta inte hade resulterat i “ndgon misstro emot
Fontinhusets ledning eller de som ansvarar for de dvergangsarbetande. Jag tycker de har skott
det mycket bra, s jag har ingenting att invinda”. Férutom dessa incidenter ansdg dven denna
arbetsgivare att det hade fungerat bra med fill-in”; ”Fontédnhuset har verkligen stillt upp. De
har skickat egen personal och verkligen jobbat hért. Det maste jag séga. De har verkligen gjort
allt. Det ska de verkligen ha all heder for” (ibid.).

9.2.4 Kontakt vid behov

Vi ska nu utreda vilka problem berdrda arbetsgivare stilldes inf6ér och hur dessa problem kom
att hanteras. Till att borja med uppgav ett par arbetsgivare att det inte hade uppstatt nagra pro-
blem - varken med Fonténhuset eller med dem som hade varit anstillda pa deras Gvergéngs-
arbeten. I 6vriga (tre) fall hade det uppstatt vissa problem. Ett av dessa problem berérdes i det
foregdende avsnittet, I 6vrigt handlade detta frimst om att det inte hade fungerat sd bra med
samtliga medlemmar som hade anstillts hos dem (se dven avsnitt 11.4.1 dir detta utreds mer
ingdende).

Nir ett problem uppstod forsokte arbetsgivarna till en borjan att 16sa det pé egen hand. Om det
inte fungerade kontaktade de Fontéinhuset. Vid dessa tillfillen hade de som arbetade pa klubb-
huset varit "lyhérda” och “tillmétesgéende”. De hade tagit deras problem pa allvar. De hade
anstréngt sig for att 16sa problemen och anpassa sig efter de situationer som hade uppstéatt.
Féljande intervjuutdrag visar hur arbetsgivare resonerade kring detta:

Man far se vilka minniskor det 4r som kommer. En och annan har man inte kunnat ha hir. D& har
de varit 6ppna for detta. Det har gatt att féra den dialogen med dem att det inte fungerar/.../Jag har
periodvis varit ritt s hinsynslds mot Fontdnhuset. Jag har sagt till dem hur jag maéste ha det for
att det ska fungera i den hir verksamheten.

Har de lyssnat pa det da?

Ja. Det tycker jag att de har. De har klarat av det bra. De ar flexibla. De klarar av kraven fran
arbetsgivarna. Jag krivde kanske inte s& mycket av dem fran borjan, men efterhand som vi har
samarbetat sa har jag stillt alltmer krav. De har anpassat sig efter de olika situationerna. Jag tycker
inte att det har varit nigra problem utan allt har gétt att losa. (Arbetsgivare II)

Under arbetsgivarintervjuerna framkom det enbart ett exempel p3 att arbetsgivaren (V) inte tog
tag i det problem som uppstod. Problemet handlade om att en anstdlld medlem inte riktigt
klarade av sitt arbete. Arbetsgivaren ifrdga tyckte att det var svart att stilla krav pd den
anstdllde medlemmen, eftersom denne gjorde sitt bésta utifrén de forutsittningar som han/hon
hade. Arbetsgivaren valde darfor att inte ta upp detta problem — varken med den anstillde med-
lemmen eller med handledare pa klubbhuset. Samtidigt stéllde bade arbetsgivaren och 6vrig

15 Samtidigt framkom det att denna arbetsgivare var nagot osiker pa om dessa incidenter hade intraffat nir nigon
medlem som skulle utfora arbetet i stillet for den ordinarie arbetstagaren (d v s som fill-in”), eller om det var nir
de hade fatt extrahjilp av klubbhuset med andra arbetsuppgifter pa arbetsplatsen (d v s nigon form av korttids-
arbete).
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personal vissa krav pa arbetet och dess utfSrande.'® Niir dessa (implicita) krav inte uppfylldes
resulterade detta i att “klagomal ackumulerades” pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren menade att till
slut “rinner bigaren &ver och di maste man agera”, och forklarade att *vi var nigonstans dir,
men sd 18ste det sig genom att den hir personen slutade sjdlv” (ibid.).

9.3 Sammanfattande diskussion

I det hir kapitlet kunde vi bland annat lisa om Fontidnhusets olika stddinsatser it dem som
deltog i dtgirden. Det framkom att samtliga medlemmar som var ute pi ett 6vergingsarbete
tilldelades en (eller ett par) handledare som ansvarade for att f6lja upp hur det gick for dem pa
arbetet. Anstéllda medlemmar hade i regel en vilfungerande relation till sina handledare — de
kunde prata med dem om vad de fick vara med om p3 sitt dvergingsarbete samt fi stéd och
respons pd det som de gick igenom. De framholl att handledarnas 6dmjuka och &ppna
instédllning underlittade en Gppen dialog. Samtidigt visade det sig kunna uppst4 vissa problem i
dessa relationer. Ett problem var att medlemmen kunde ha svért for att identifiera sig med sin
handledare. Detta dr ett problem som &r svart att tgirda. I denna typ av situation kan det dérfor
vara befogat att byta handledare om detta fér en alltfor negativ inverkan pi relationen mellan
den anstillde medlemmen och handledaren. I &vrigt gick det att &tgirda de problem som
uppstod. Det visade sig ocksa att dessa (oftast) reddes ut efterhand. Det var enbart i ett fall som
detta utmynnade i ett generellt missndje och dir konsekvensen blev att personen bytte hand-
ledare. Vi ska hiir stanna upp vid ett av de problem som uppstod - handledarnas bristande tilltro
till medlemmarnas egen férméga och att de inte liit dem ta eget ansvar for sin situation. Det var
enbart ett fital medlemmar som hade erfarenhet av detta. Samtidigt 4r det viktigt att
uppmérksamma klubbhuset pé att det férekom. Genom att ta §ver medlemmens ansvar frangick
handledaren tanken om “hjélp till sjélvhjélp”. Detta var nigot som i 6vrigt genomsyrade klubb-
husverksamheten och dess ideologi. I sammanhanget kan det tilliggas att medlemmar &verlag
upplevde handledarnas vilvilja och strivan efter att hjdlpa som nigot positivt, men i dessa fall
blev resultatet att de stjélpte i stéllet for att de hjilpte medlemmen ifraga.

Ovriga stodinsatser som klubbhuset forsig dem som deltog i atgidrden med var besok pa arbets-
platsen, st6d vid problem och franvaro, stod i form av att ha nigon att dela sina erfarenheter
med, hjidlp med myndighetskontakter samt ekonomisk hjilp. Det visade sig att nistan samtliga
av dem som deltog i 4tgérden ansag att dessa insatser utgjorde tillrackligt med stéd. Samtidigt
framkom det att en del medlemmar hade befunnit sig i situationer dir de hade behdvt mer stod
av klubbhuset. Det utkristalliserades tre olika situationer dir medlemmar i regel kiinde sig mer
utsatta — (I) ndr de var ute pé sitt fSrsta 6vergdngsarbete, (II) nir de var den forste medlemmen
som var anstilld pa ett nyinrittat 6vergangsarbete, samt (IIT) om de relativt nyligen hade blivit
medlemmar i klubbhuset. Det visade sig att flertalet av dem som deltog i tgirden erhdll extra
stod 1 dessa situationer, men langt ifrdn alla. Detta accentuerar vikten av att klubbhuset
regelbundet foljer upp dem som befinner sig i dessa situationer och stimmer av med dem om
de behover extra stod. Utéver detta uppstod det ocksd négra specifika situationer dir med-
lemmarna var i1 behov av ytterligare stod fran Fonténhuset. Detta gillde exempelvis nir arbets-
ledaren pa arbetsplatsen slutade och nir arbetskollegor pd arbetsplatsen forsékte fa den an-
stillde medlemmen att utfra arbetsuppgifier som de sjilva ville slippa ifrdn. Fér att med-
lemmar skulle erhalla extra stdd i dessa situationer krivdes det att de uppmirksammade sina
handledare pa den situation som foreldg. Denna studie visar att en del av dem valde att avsta
fran att gora det.

1% Tidigare i rapporten kunde vi lisa att denna arbetsgivare tidigare hade lagt ut dessa arbetsuppgifter pa
entreprenad. Nér Fontinhuset tog dver ansvaret for dessa arbetsuppgifter forvintade sig arbetsgivaren att arbetet
skulle bli utfort, medan personalen pi arbetsplatsen var skeptisk till att klubbhuset skulle klara av detta.
Arbetsgivaren ansag att denna kritik till viss del kom att stimma.
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Denna studie indikerar att det 4r ett stort dtagande for Fontdnhuset att s6rja for Gvergéngs-
arbeten. Under den studerade tidsperioden visade sig deras arbete med atgérden ge upphov till
vissa intressemotsittningar pa klubbhuset. A ena sidan hade Fontinhuset ambitionen att &ka sitt
utbud av dessa arbeten for att fler medlemmar skulle f& méjlighet att erhdlla arbetstréning i det
reguljira arbetslivet. Det fanns en stor efterfrigan pd detta hos klubbhusmedlemmar. Detta
krivde i sin tur ett intensifierat rekryteringsarbete av arbetsplatser. Tidigare i rapporten kunde
vi ldsa att antalet Svergéngsarbeten som drevs parallellt kom att utkas under EU-projektet. Att
inritta och driva dessa arbeten var dock bade tids- och resurskrivande. Arbetsuppgifter skulle
utformas, nyanstillda medlemmar skulle skolas in, respektive Svergingsarbete skulle foljas
upp, anstillda medlemmar skulle forses med det stdd som de var i behov av och klubbhuset
skulle dessutom ta dver arbetet vid behov. A andra sidan skulle Fontéinhuset fortsitta med att
driva den dagliga verksamheten pa klubbhuset. Detta var grundldggande for verksamheten. Det
var ocksd utgéngspunkten for den studerade arbetsmetoden, eftersom den utgick ifrdn att
medlemmars arbetstriining bérjade pa klubbhuset. Detta sigs som en fOrutséttning for att
medlemmar skulle lyckas med sin arbetstrining i det reguljira arbetslivet. Det visade sig att
Fontiéinhusets intensifierade satsningar pa att utéka sitt utbud av 6vergingsarbeten gav upphov
till en del kritik pé klubbhuset. Handledare ansags inte ha tillrickligt med tid att dgna sig at den
dagliga verksamheten pé klubbhuset. Aven om EU-projektet innebar att handledarstaben kunde
utdkas med en person sa var det tveksamt om det var tillréckligt for att klubbhuset skulle lyckas
att balansera detta. I stillet forefoll det som att dessa intressen bitvis kom att sta i kontrast till
varandra. De som deltog i atgdrden var medvetna om att detta problem foreldg. De visste att nér
de tog sina handledares tid i ansprik si inverkade detta pa den dagliga verksamheten pi
klubbhuset. Flera av dem avvaktade, eller avstod, dirfor frén att kontakta sina handledare i
situationer dir de upplevde att de behovde extra stdd, vilket i sin tur innebar att handledare inte
informerades om att det forelag ett behov av extrahjilp. Detta var den frimsta anledningen till
att medlemmar inte erhdll tillrdckligt med stéd nir de var ute pa ett Gvergangsarbete.

I det hir kapitlet utreddes dven berérda arbetsgivares kontakt med Fontdnhuset. Det visade sig
att samtliga (intervjuade) arbetsgivare var mycket néjda med den kontakt som de hade med
klubbhuset. Deras erfarenhet var att Fontanhuset stillde upp i alla ligen och att det var smidigt
att samarbeta med dem. Handledare uppfattades som tillmétesgéende och ména om att finna en
16sning p4 de problem som (eventuellt) uppstod. Samtidigt accentuerades vikten av att
arbetsgivare #r tydliga med vilka krav som de stéller pa arbetet och att de for en 6ppen dialog
med personalen pd klubbhuset om det dr ndgot som inte fungerar med &vergéngsarbetet. Det
visade sig vara forst d& som det ocksd var mojligt for klubbhuset att méta dessa krav och 4t-
girda eventuella problem som uppstod.
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Kapitel 10. Tid i 6vergangsarbete

I det hir kapitlet utreds det i vilken utstrickning medlemmar fullféljde sina anstéllningar pé
klubbhusets 6vergangsarbeten, varfor vissa anstdllningar avbrots samt om det var ndgra arbets-
platser som utmérkte sig i detta avseende.

10.1 Antal anstillningar som fullféljdes respektive avbrots

Under studerad tidsperiod (januari 1998 till och med augusti 2000) ?&bﬁxjade 28 medlemmar
sammanlagt 38 anstdllningar pd Fontdnhusets ﬁvergﬁngsarbeten.’o En overvigande andel
(knappt tva tredjedelar) av dem fullfljde nigon av dessa anstillningar.'® Samtidigt avbrot
hilften av dem ndgon/nigra av de anstidllningar som de hade paborjat under studerad tids-
period.'” Detsamma gillde antalet anstillningar som fullféljdes respektive avbrots - varannan
anstillning som pabdrjades fullféljdes, medan varannan anstéllning avbrots.

10.2 Varfor vissa anstillningar avbrots

Intervjuade medlemmar uppgav olika anledningar till varfdr deras anstillning avbréts (se tabell
14). Det var oftast de sjdlva som tog detta initiativ, men det forekom ocksé fall dir det skedde
pa arbetsgivarens och/eller Fonténhusets initiativ.

Tabell 14 Initiativ och anledning till att anstiillningar pa klubbhusets 6vergingsarbeten avbrots

Initiativ/anledning Antal (n =11)'

Medlemmens eget initiativ: 7
- pafrestande arbetssituation <> ohélsa
- erh6ll annan sysselsittning

- ekonomiska skil

Arbetsgivarens initiativ: 4
- strukturella skal

- angrade sig och drog sig ur

Fontdnhusets (och arbetsgivarens) initiativ: 1

- medlemmen ansags inte klara av arbetet

! En medlem avbrot tva anstillningar av olika skil och aterfinns dirfor tva ganger i den kolumn dir antalet med-
lemmar som uppgav respektive initiativ/anledning aterges. Det antal som uppges langst upp kolumnen &terger det
totala antalet medlemmar som avbrét nagon anstillning.

Varfér medlemmar tog initiativet till att avbryta sin anstillning
I denna studie framkom det tre olika skl till varfor medlemmar valde att avbryta en anstéllning
pa ett Svergingsarbete.

197 Dessa uppgifter bygger dels pa egna anteckningar, och dels pi den statistik som Fontéinhuset forde dver dem

som anstilldes pa dessa arbeten. Ut6ver detta kan det ha forekommit anstillningar som varade kortare perioder

(ndgon vecka), men som inte finns med i dessa dokument. Det forekom ocksd medlemmar som var ute och

provade pa ett Svergingsarbete, men som inte anstilldes. Dessa medlemmar ir inte inkluderade i denna statistik.

Tilldggas kan dven att motsvarande siffror for hela EU-projektet (inklusive september 2000) var att 31 medlemmar
abdrjade sammanlagt 42 anstéllningar. :

% Det var totalt 18 av 28 medlemmar som fullf5ljde nigon anstillning under denna tidsperiod. Tidigare i
rapporten kunde vi ldsa att 24 av dessa medlemmar intervjuades inom ramen for denna studie. I denna grupp var
det 16 medlemmar som fullfoljde nigon anstillning (d v s motsvarande andel).

1% Det var 14 av 28 medlemmar som avbrdt ndgon anstillning, varav fyra medlemmar fullfsljde en annan anstill-
ning. I intervjugruppen var det 11 av 24 medlemmar som avbrét nagon anstillning (d v s knappt varannan anstill-
ning), varav tre medlemmar fullf6ljde en annan anstillning.
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Det forsta skilet utgjordes av en kombination av hdlsorelaterade skdl och en pdfrestande
arbetssituation. Ett par medlemmar berittade om hur arbetet fick en negativ inverkan pa deras
hilsa. De upplevde sitt dvergdngsarbete som stressigt, alternativt fysiskt pafrestande, och deras
arbetssituation blev till slut fér mycket for dem. De bdrjade mé daligt av sitt arbete och valde
dérfor att avbryta sin anstillning. I ett annat fall uppgav medlemmen (Doris) att hon efter ett
tag hade upptéckt att hon inte var “tillrickligt stabil” for att klara av att hantera sin arbetssitua-
tion. Hon inség att hon inte var mogen” for att borja arbeta. I det hir fallet var situationen den
motsatta, d v s att medlemmens (psykiska) ohdlsa kom att inverka pé hennes arbetsfSrméga.
Det framkom dock Doris ocksi upplevde sitt arbete som stressigt och fysiskt krivande.'

Ett andra skl till att medlemmar valde att avbryta sin anstéllning var att de erhéll annan syssel-
sdttning. 1 ett fall bérjade medlemmen studera, medan ett par andra medlemmar bérjade 16ne-
arbeta i stéllet.

Slutligen valde en medlem (Rolf) att avbryta sin anstillning av ekonomiska skdl. Rolf uppbar
forsorjningsstdd nédr han pébérjade sitt 6vergangsarbete. Han fick hjélp av sin handledare med
att forhandla med socialtjansten om hur mycket han skulle fi behdlla av sin 16n, vilket
resulterade i att han fick behélla 500 kronor. Rolf tyckte inte att det var tillrdckligt for att han
skulle fortsétta att arbeta kvar dédr. Det fanns dock ytterligare skil till att han fattade detta
beslutet att sluta. Han hade arbetat med liknande arbetsuppgifter innan och det var ett relativt
“ensamt” arbete som han var ute p4. Rolf podngterade att om han hade fatt chansen att prova
nya arbetsuppgifter, eller fatt mgjlighet att triffa nya méanniskor 1 hégre utstrickning, hade han
kunnat ténka sig att fullfSlja sin anstédllning oavsett om han hade tjana négra pengar pé det eller
€j.

Varfor arbetsgivare avbrot medlemmars anstéliningar

I samtliga av dessa fall avbréts medlemmarnas anstéllning p& grund av att arbetsgivaren valde
att upphdra med atgirden pa arbetsplatsen. I nagra fall grundades detta beslut i strukturella for-
dndringar som gjorde det omojligt for arbetsgivaren att fortséitta med 6vergangsarbetet. Dessa
forandringar utgjordes antingen av ett minskat behov av arbetskraft pa foretaget (“orderned-
gang” alternativt for fa gister p hotellet”) eller att foretaget bytte dgare/gick i konkurs.'"!

I nigra andra fall dngrade sig arbetsgivaren nir 6vergadngsarbetet vil hade kommit igéng. Ett
par medlemmar berittade att arbetsgivama ville sinka deras 16n efter nigra veckor.!’> En av
dem berittade om hur arbetsgivaren kravde att han skulle 6ka sitt arbetstempo, vilket han ocksa
gjorde i mojligaste mén. Arbetsgivaren fortsatte dock att ha invindningar, och det hela slutade
med att arbetsgivaren ville sinka hans 16n.'"3 I bada dessa fall skulle sinkningen av 16nen inne-
bira att den understeg vad som kan anses vara “en marknadsméssig 16n”. Nér klubbhuset (och
medlemmarna ifréga) inte gick med pa detta valde arbetsgivarna att upphéra med Svergangs-
arbetet. Medlemmarna som var ute p& dessa arbeten ansdg att dessa arbetsgivare inte var
seri6sa nir de inforde atgirden pé arbetsplatsen, eftersom de hade forsokt att utnyttja
situationen i mojligaste mén. I ett tredje fall var medlemmen osiker pa varfor arbetsgivaren
drog sig ur samarbetet med Fonténhuset. Ett par veckor efter 6vergingsarbetet hade inforts pa
arbetsplatsen meddelade arbetsgivaren klubbhuset att han/hon hade angrat sig. Detta var for

!9 Att detta arbete var pifrestande poéingterades dven andra medlemmar som var anstillda dar.

"1 Citaten #r himtade frin intervjuer med Jonas och Markus. I sammanhanget kan det ocksa tilliggas att en av
dessa medlemmars version bekriftades i en arbetsgivareintervju. Arbetsgivaren uppgav samma (strukturella) skl
till att foretaget upphtérde med det 6vergangsarbete som medlemmen ifriga hade varit anstilld pa.

"2 Dessa arbetsgivare har inte intervjuats inom ramen for denna studie. Deras perspektiv kan dérfor inte aterges pa
det som intriffade.

'3 I det andra fallet framkom det inte varfor arbetsgivaren ville sinka medlemmens 16n.
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ovrigt samma medlem som fick avbryta sin fSrsta anstédllning pd grund av att arbetsgivaren ville
sénka hans/hennes 16n. Detta blev tufft for medlemmen att ta.

Varfor Fontdnhuset avbrét medlemmars anstéllningar

Under EU-projektet fick en medlem avbryta sin anstéllning p g a att han/hon inte anségs klara
av sitt arbete. Det var medlemmens arbetskollegor som kontaktade Fontinhuset for att in-
formera dem om att den anstidllde medlemmen inte klarade av att hélla ett tillrickligt hogt
arbetstempo. Handledare p& klubbhuset beslutade sig for att avbryta medlemmens anstillning.
Medlemmen ifrdga var besviken pd hur klubbhuset hade hanterat detta. Han/hon efterfrigade
mer stdd 1 denna typ av situation och en andra chans att visa vad han/hon gick for.

10.2.1 Fontinhusets stod it dem som avbrit sin anstiillning

Handledare pa Fontidnhuset strivade efter att f6lja upp och uppmuntra dem som avbrét sina an-
stdllningar. Intervjuade handledare betonade vikten av att fokusera pd de erfarenheter som
dessa medlemmar hade gjort under den tid som de deltog i atgirden. De understrok vikten av
att lyfta fram det som de hade klarat av och inte se avbrottet som ett misslyckande. Detta
gjordes 1 olika sammanhang — i samtal mellan handledare och medlem, under olika samman-
komster pa Fontédnhuset och i klubbhusets egen tidning,.

10.3 Utmiirkande 6vergangsarbeten

Denna studie visar att samtliga medlemmar fullf§ljde sin anstillning pa 4tta av klubbhusets 25
overgingarbeten, medan det forekom sju arbeten dér samtliga medlemmar avbrét sin anstill-
ning. Det var dock enbart ett fital medlemmar som hade varit anstillda pa dessa arbeten. P2
overgéngsarbeten dir tre (eller fler) medlemmar hade varit anstillda forekom det oftast bade
medlemmar som fullfsljde och de som avbrot sin anstillning.

Medlemsintervjuerna indikerar att de dvergéngsarbeten dir samtliga medlemmar avbrét sin
anstillning urskilde sig fran Gvriga arbeten.''* Samtliga av dem som var anstillda pa dessa
arbeten var kritiska till dess utformning. Detta gillde framforallt arbetstempot, som anségs vara
for hogt. Det framfordes ocksa viss kritik mot arbetsmiljén pa dessa arbeten, som t ex tunga lyft
och stopp 1 avloppet. I négra fall upplevdes arbetet dirfor som fysiskt pfrestande. Detta gillde
framforallt ett 6vergéngsarbete. Arbetet var fysiskt krivande, och anstillda medlemmar for-
vintades hélla ett hogt arbetstempo. P& 6vriga 6vergingsarbeten forefoll anstillda mediemmar
6verlag vara néjda med sina arbetsuppgifter och/eller sin arbetsmiljé — oavsett om de fullfsljde
eller avbrot sin anstdllning. Flertalet av dem ansag dessutom att de fick god tid pa sig att utfora
sina arbetsuppgifter.'"

10.4 Sammanfattande diskussion

Inom ramen for denna studie framkom det att flera medlemmar var ute p& mer #n ett 6ver-
gingsarbete under EU-projektet. En &vervigande andel (knappt tva tredjedelar) av dem full-
foljde &tminstone en av dessa anstillningar. Samtidigt var det ocksa relativt vanligt att de av-
brot ndgon anstillning. Varannan anstéllning som paborjades under EU-projektet avbrots.!'®

Det var enbart i ett fall som medlemmen fick avbryta sin anstéllning p& grund av att han/hon
inte ansdgs klara av sitt arbete. De frimsta skilen till att anstéllningar avbréts visade sig i stillet
vara Overgingsarbetets karaktir/medlemmens ohilsa, att medlemmen bérjade studera/léne-
arbeta i stillet, eller att arbetsgivaren upphorde med 6vergangsarbetet. Den forstnimnda anled-

¥ Samtliga av dessa vergangsarbeten upphorde under EU-projektet.
' Detta ansdg minst en medlem (och ofta samtliga) som hade varit anstilld pa respektive av dessa arbeten.
116 Tidigare studier av atgirden ifrdga har visat motsvarande siffra (se t ex Macias et al., &rtal saknas).
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ningen togs upp av medlemmar som erfor att arbetsmiljon och arbetstempot inverkade negativt
pé deras hilsa. I ndgot fall var situationen den motsatta - medlemmens ohdlsa medforde att
han/hon fick problem med att hantera sin arbetssituation. Samtidigt upplevde dven denna med-
lem sitt arbete som péafrestande. Detta var ocksé ett utmérkande drag for de arbetsplatser dédr
samtliga medlemmar avbrét sina anstédllningar. Detta accentuerar vikten av att arbetet inte &r
alltfor pafrestande for dem som anstills dér, och klubbhuset foljer upp sina dvergéngsarbeten
for att forsdkra sig om detta. Den andra anledningen till att medlemmar avbrét sin anstédllning
visar att det kunde ske forindringar av deltagarnas situation under sjélva atgirden. Slutligen
avbrots en del anstéllningar pd grund av att 6vergdngsarbetet upphorde. I ndgra fall berodde
detta pa strukturella férindringar som gjorde det omdjligt for foretaget att fortsétta med arbetet.
I ett par andra fall ville arbetsgivarna sénka den anstéllde medlemmens 16n. Nir klubbhuset
(och anstéllda medlemmar) inte gick med pé detta valde de att upphéra med Svergéngsarbetet.
Detta indikerar vikten av att Fontdnhuset forsdkrar sig om att arbetsgivare forstir att ett
Overgdngsarbete ska vara ett “vanligt” avlonat arbete och att detta inte &r forhandlingsbart.
Detta bor ske innan en medlem anstdlls pd arbetsplatsen. Denna studie visar att detta séllan
intriffade, men samtidigt &r det viktigt att dra lirdom frén dessa fall, eftersom det blev en
negativ erfarenhet fér dem som hamnade i denna situation.
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Kapitel 11. Erfarenheter av évergingsarbete under EU-projektet

I foreliggande kapitel utreds det vad medlemmar och arbetsgivare ansag sig fa ut av sina dver-
gangsarbeten och vilka deras erfarenheter var av atgirden ifrdga.'"” Kapitlet inkluderar 4ven ett
sammandrag av deras reflektioner kring, och bedémning av, tillimpad metodik.

11.1 Vad arbetsgivare trodde att medlemmar fick ut av deras overgangs-

arbeten

Samtliga (intervjuade) arbetsgivare var ¢vertygade om att medlemmar som var anstillda hos
dem trivdes dér och fick ut mycket av sin anstéllning. De trodde att det som medlemmar frimst
fick ut av att arbeta hos dem var socialt utbyte, arbetsrelaterat utbyte, ett stirkt sjalvfortroende
och/eller struktur pa sin vardag (se tabla 3).

Tabla 3 Vad arbetsgivare ansig att medlemmar fick ut av deras dvergingsarbeten

Medlemmars utbyte Vilka arbetsgivare som uppgav respektive svar
Socialt utbyte Arbetsgivare: I, III & IV

Arbetsrelaterat utbyte Arbetsgivare: I, I & V

Starkt sjélvfrtroende Arbetsgivare: IL, IIl & TV

Struktur pa vardagen Arbetsgivare: I & III

11.1.1 Socialt utbyte

Négra arbetsgivare betonade vikten av medlemmarnas sociala utbyte pa arbetsplatsen. De
forklarade att detta handlade om allt fran att sitta med pa fikaraster och umgas med sina nya
arbetskamrater, till att lira sig att arbeta i lag och samarbeta med andra. Arbetsgivarna hade
noterat hur medlemmar blev alltmer delaktiga i den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen
under anstéllningens ging. Féljande intervjuutdrag illustrerar hur detta kunde g3 till:

Nir han [den anstidllde medlemmen] kom hit sa sag man att han sdg vildigt deprimerad ut. Han
var klddd pé ett speciellt sitt som man kanske skulle kunna uppfatta som slarvigt. Sen ser man
efter ett tag att personen kommer in i gruppen. DA forindras hela sittet att kli sig och sittet att
vara. Man blir mer 6ppen, nervositeten forsvinner - ja, som killar 4r. Det var en kille som bérjade
snacka om tjejer och helt plotsligt sa var han en i ginget. Om du hade kommit in efter tre fyra
manader sa hade du inte tinkt pd att han inte horde dit. Férsta gingen hade man kanske tinkt att
det var en nagot udda figur. (Arbetsgivare IV)

11.1.2 Arbetsrelaterat utbyte

Arbetsgivare som tog upp denna aspekt betonade framforallt vikten av att medlemmar fick en
meningsfull sysselsittning och fick komma ut i arbetslivet. En av dem tog dessutom upp att an-
stillningen var en méjlighet for dessa personer att skaffa referenser. Han/hon tillade att; ”skulle
till exempel [ndmner namnet pé en medlem] séka ett annat jobb och uppge mig som referens si
skulle jag sa klart ge honom vildigt goda vitsord” (Arbetsgivare V).

11.1.3 Stiirkt sjilvfortroende

En tredje aspekt som arbetsgivarna hade lagt mérke till var att anstillda medlemmars sjilv{or-
troende stédrktes av att de klarade av sitt arbete och gjorde bra ifrén sig pa arbetsplatsen. Arbets-
givarna betonade att arbetskollegorna pa arbetsplatsen spelade en viktig roll i detta avseende.
De forsékte uppmuntra medlemmar i deras arbete och hjédlpa dem att "bygga upp deras sjélvior-
troende, att de klarar detta”, som en av dem (III) uttryckte det.

17 Tyngdpunkten laggs vid de erfarenheter som gjordes under EU-projektet.
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11.1.4 Struktur pa sin vardag

Avslutningsvis betonade ett par arbetsgivare vikten av att medlemmar fick struktur pa sin var-
dag — att de skulle g& upp pd morgonen, vara i tid pa arbetet och dessutom vara hela och rena
nir de kom. De trodde att detta hade en stor betydelse f6r dem som inte hade arbetat pa linge.

11.2 Vad medlemmar fick ut av sitt overgangsarbete — positiva och negativa

erfarenheter

Det visade sig att intervjuade arbetsgivare lyckades finga det som var betydelsefullt f6r mer-
parten av dem som deltog i atgirden. I tabell 15 finner vi ytterligare ndgra aspekter som
belystes av medlemmarna.

Tabell 15 Vad medlemmar fick ut av att vara anstiillda pa ett vergingsarbete’

Utbyte Antal (n = 24)
Inverkan pa sjilvfortroende/skad sjilvkinnedom? 21
Arbetsrelaterat utbyte 19
Socialt utbyte 15
Struktur pa vardagen 13
Ekonomiskt utbyte 10
Bérjade ga vidare med sitt liv och se en framtid 10
Hilsorelaterat utbyte 4
Ovriga erfarenheter 12

I denna tabell sammanstills medlemmars svar pa vad de fick ut av sina 6vergangsarbeten, vad anstillningen kom
att betyda for dem samt deras egna sammanfattningar av de erfarenheter som de gjorde under deras anstillning.
% Samtliga teman bygger pa vad medlemmarna sjilva tog upp, med ett undantag. Under intervjutillfillet stalldes
det en explicit friga om medlemmen ansag att dvergangsarbetet inverkade pa hans/hennes sjilvfortroende/sjilv-
bild. Nir medlemmar svarade pa denna fraga framkom det att ytterligare tvd medlemmar ansig att anstéllningen
hade inverkat pa deras sjdlvortroende. Detta finns ocksd medtaget i tabellen ovan.

11.2.1 Inverkan pa sjalvfortroende

Jag tror att jag har det gemensamt med alla som 4r medlemmar hér - att sjalvkénslan &r under isen
av ménga skil. Att man inte arbetar 4r vil en sak. Att man har varit psykiskt sjuk ir en sak. Att
man ar fattig, det 4r inte sé litt heller. (Tova)

Ovanstaende intervjuutdrag fingar nagot som flera medlemmar &terkom till — att de hade for-
lorat tron pa sig sjilva. I flera fall kom Svergangsarbetet att fylla en viktig funktion i detta av-
seende. Genom att ateruppticka sin egen forméga och kapacitet bérjade medlemmar att aterfa
tron pa sig sjélva.

Nistan samtliga medlemmar tog upp att deras deltagande i atgdrden hade inverkat pa deras
sjdlvfortroende. Bland dem som fullféljde sin anstillning bidrog atgérden till ett stirkt sjalvior-
troende. I Gvriga fall varierade det i vilken utstrickning och pé vilket sitt anstéllningen hade
péverkat medlemmens sjélvfortroende.

Det som framst bidrog till att medlemmars sjalv{ortroende stdrktes var att de fick bekriftelse pa
att de klarade av att 16nearbeta och/eller att de fungerade socialt pé en “vanlig” arbetsplats. Till
att bérja med sags 16nen som ett officiellt erkéinnande pé att de klarade av sitt arbete, och
faktumet att de gjorde “ritt for sig” — att de arbetade och bidrog till sin egen forsérjning -
bidrog ocksa till att de fick en mer positiv sjélvbild. I flera fall betonades dven vikten av den
uppmuntran och uppskattning som de erhéll av dem som arbetade pé arbetsplatsen. Detta ségs
dels som en bekriftelse pé att de klarade av sitt arbete, och dels som en bekriftelse pa att de
klarade av det sociala umginget med arbetskollegorna. Det senare forstéirktes ytterligare av att
de blev accepterade pa arbetsplatsen och blev delaktiga i den gemenskap som raddde ddr. Detta
fick medlemmar att inse att de inte avvek fran andra i den utstriickning som de tidigare hade
forestillt sig och att de faktiskt dog som de var. I ett fall upplevde medlemmen (Gunilla) att
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hon dérigenom é&terfick sitt ”ménniskoviirde”. I en del fall krivdes det dock att medlemmarna
var ute pd flera 6vergangsarbeten innan de kunde kinna sig ndgorlunda trygga och siikra i deras
relation till andra ("normala” minniskor).

Forutom stirkt sjalvfortroende medforde atgirden dessutom att vissa medlemmar fick en 6kad
sjdlvkdnnedom. De blev medvetna om sina fortjinster och brister, liksom vad de behdvde bli
bittre pa att hantera. I vissa fall var detta relaterat till deras arbetsformaga. I andra fall handlade
det mer om deras sociala fSrméga.

Slutligen finner vi ett par exempel dir atgirden fick en negativ inverkan pi medlemmarnas
sjilvfortroende. Dessa medlemmar berittade att de dterfick en viss tro pé sig sjilva i borjan av
deras anstillning, men detta dndrades i negativ riktning niir de fick avbryta sin anstillning. I det
ena fallet avbréts anstillningen pd grund av att medlemmen inte ansigs hilla ett tillrickligt
hogt arbetstempo. I det andra fallet valde medlemmen att avbryta sin anstéllning p4 grund av att
arbetssituationen kindes allt svarare fér henne att hantera. I bada dessa fall resulterade avbrottet
1 ett forsimrat sjdlvfortroende, eftersom de insdg att de klarade av mindre dn vad de tidigare
hade trott.

11.2.2 Arbetsrelaterat utbyte

Inom ramen for detta tema var det framforallt det positiva med att /& komma ut i det reguljira
arbetslivet som framholls av medlemmarna. De som fullfdljde sin anstillning betonade i regel
fordelarna med att de erhdll arbetserfarenhet, arbetstréning, samt anvindbara meriter, intyg och
referenser, medan de som avbrdt sin anstéllning oftast tog upp fordelen med att de fick méj-
lighet att préva sin arbetsformiga. Nedan fSljer en genomging av hur medlemmarna
resonerade kring detta.

Vikten av att erhalla 6kad arbetserfarenhet betonades bidde av dem som saknade och inte
saknade tidigare arbetserfarenhet. F6r dem som inte hade 16nearbetat innan var det betydelse-
fullt att fi prova pa detta. Det forekom ocksd medlemmar som saknade arbetserfarenhet inom
det yrkesomrdde som de var utbildade till. F6r nagra av dem blev Svergingsarbetet ett tillfille
att skaffa denna erfarenhet. De understrok att detta 6kade deras méjlighet att f3 ett arbete inom
sitt eget yrkesomrade. Andra medlemmar betonade fordelen med att f& prova pa nya arbetsupp-
gifier. De ansig att detta breddade deras tidigare arbetserfarenhet och dkade deras valméilig-
heter nir de skulle ta steget ut pa arbetsmarknaden. Intervjuade medlemmar poingterade dock
att det inte enbart handlade om att erhalla ¢kad arbetserfarenhet. Det handlade ocks& om att
kunna visa detta f6r arbetsgivare nér de skulle s6ka arbete pa egen hand. De betonade darfor
vikten av att erhdlla intyg och referenser som de sedan kunde anvinda i detta syfte. Nagon
medlem (Jonas) tillade dessutom att det var en stor fordel att kunna visa upp att han hade
arbetat under senare tid och inte enbart varit sjukskriven under en lingre sammanhiingande
period.

Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att medlemmar uppgav olika saker som de behévde trdna pa
nér de skulle ut pa ett Svergdngsarbete. Detta aterspeglades i deras svar pa vad de fick ut av
sina anstéllningar. De tog upp olika saker som de fick trdna p&, och de berittade om de fram-
steg som de hade gjort under anstillningens ging. Exempelvis berittade en medlem (Bernt) att
det var en utmaning for honom att gd till arbetet varje dag under en lingre och
sammanhingande tidsperiod. Han forklarade att detta var ett stort och viktigt steg fér honom,
eftersom han inte hade arbetat pd Gver tio &r. Ett annat exempel en medlem (Per) som
konfronterade och &vervann olika ridslor som han bar pa. I borjan inverkade dessa ridslor pa
hans forméaga att utfra vissa arbetsuppgifter (som t ex att svara i telefon). Efterhand kindes
dessa uppgifter allt enklare att utfora, och han konstaterade att “man kan alltsi klara av och
vénja sig vid svara saker”. Det var flera medlemmar som upplevde att deras arbete kindes allt
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enklarc efterhand. De beriittade om hur de lirde sig hantera sin arbetssituation och successivt
kinde sig alltmer kompetenta i sitt arbete. For nigra av dem innebar detta att de bérjade fatta
egna beslut i olika situationer som uppstod i arbetet, medan andra medlemmar berittade att de i
hogre utstriickning klarade av att hantera den stress som uppstod nir det var extra mycket att
gora pa deras arbete.

For flera av dem som deltog i atgérden var det av stor vikt att de fick mdjlighet att prova sin
arbetsformaga i det reguljira arbetslivet. I det féregdende avsnittet kunde vi ldsa att flertalet av
dem som deltog i atgirden kom underfund med att de klarade av mer &n vad de tidigare hade
trott, medan ett par av dem kom fram till det motsatta.

Slutligen framhéll ndgra medlemmar betydelsen av arbetet i sig. Ndgon medlem (Rasmus) be-
tonade fordelen med att arbeta - att bli fysiskt trott av sitt arbete gjorde att “allt smakade
bittre”. I 6vrigt betondes det positiva med att f& géra ndgot meningsfullt p4 dagara. En med-
lem (Kurt) podngterade att detta kade hans livskvalité”. Det forekom dock nigra medlemmar
som Aaterigen tog upp en viss kritik mot sina arbetsuppgifier. Ett par av dem saknade
intellektuell utmaning och stimulans, medan andra (som avbrot sin anstillning) ansig att
arbetet var alltfor stressigt och fysiskt krdvande.

11.2.3 Socialt utbyte
Den sociala aspekten av att komma ut och arbeta var ndgot som ménga medlemmar &terkom till
under intervjutillfillena. Flera av dem hade tillbringat ldnga perioder inom psykiatrin och pd
Fontinhuset. Infor ett 6vergingsarbete stillde de sig fragor som: Vad pratar man om pi en
arbetsplats? Hur umgas man under en fikarast? Hur mycket ska man ldmna ut om sig sjélv och
sin ”sjukdomshistoria”? Det visade sig att merparten medlemmar framhéll att social tréning,
och méjligheten att fi triffa andra ménniskor, var en av de storsta behallningarna av att delta 1
atgirden. Vikten av den sociala aspekten illustreras i f6ljande intervjuutdrag:
Nagot som var mycket viktigt och vésentligt var social kompetens och formagan att fungera pa en
arbetsplats och i forhéllande till andra minniskor utan att vara i en vérdsituation som man annars
har varit van vid dom sista tio &ren/.../socialt umgénge pé arbetsplatsen tror jag 4r en av dom
viktigaste bitarna nir det giller 6vergingsarbete. Att lira sig att vara medveten om att man &r del-
aktig i ett socialt sammanhang. Det tror jag 4r en sak som man har svart fér nir man &r isolerad.
Det 4r just detta att bryta sin isolering/.../det #r jittetufft att bara relatera till minniskor som man
inte lingre kan definiera sig utifrén. Den definitionsbasen finns inom huset. Nar man &r ute pa ett
OA s3 kan man inte lingre relatera till minniskor p g a att dom haft den eller den krisen eller stdr-
ningen. Man #r tvungen att relatera till dem som enbart person och individ. Det 4r man inte riktigt
van vid. (Hjalmar)

I det hir fallet insg intervjupersonen att medlemmar bygger upp hela sin sociala tillvaro kring
Fontinhuset. Hjalmar stillde sig frdgan om vad som skulle hinda om klubbhuset stéingde. Detta
fick honom att inse vikten av att bygga upp ett socialt nitverk utanfor klubbhuset.

Medlemmar som berdrde den sociala aspekten av att delta i atgirden framh6ll det positiva med
att det rddde en god stdmning och gemenskap pa arbetsplatsen och att de fick vara en del av
detta. Nigra av dem berittade exempelvis om hur roligt de hade tillsammans med sina arbets-
kamrater — de skiimtade och skattade ihop. Andra medlemmar beskrev hur de lirde sig jar-
gongen pa arbetsplatsen och kom in 1 "det sociala smasnacket”.'!® Detta fick dem att kinna sig
delaktiga i gemenskapen bland arbetskollegorna.

Det varierade hur 1ang tid det tog for medlemmar att &ter l4ra sig hur man umgas med arbets-
kollegor. Social trining visade sig ofta vara en tidskrdvande process. Medlemmar berittade om

"8 Citatet 4r hiimtat fran en intervju med Emma.

93



den osikerhet som de upplevde nir de var ute pa sitt forsta 6vergingsarbete. Flera av dem insig
dérmed att de behdvde fortsitta att tréina pa detta. Exempelvis berittade en av dem foljande:

Jag kiinner att jag skulle behdva den hir sociala triningen.

Vad tanker du pa da?

Ja, jag har levt mycket ensam och umgatts med sddana pa ytterkanten av tillvaron. Jag har inte
umgitts s mycket med normala minniskor. Jag skulle behéva mer trining faktiskt. Inte bara i
arbetet, utan det finns en social bit i det hela. (Gustav)

Samtidigt som Gustav insdg att han behdvde trina mer pa den sociala biten kom han ocksé
underfund med att “det inte var s stor skillnad mellan mig och andra méanniskor. Jag trodde
innan att jag var en utomjordsvarelse som kom nigon annanstans ifrin. Sedan fSrsvann dom
hiir sociala rédslorna efterhand. Jag sag vil att vi var ganska lika varandra” (ibid.). Det forekom
flera exempel pé att medlemmar lyckades Gvervinna sin (sociala) osikerhet genom att kimpa
vidare och dter utsitta sig for liknande situationer. Dessa medlemmar tog med sig sina (sociala)
erfarenheter till nésta arbete och fortsatte sin sociala trining dér. Foljande intervjuutdrag
illustrerar hur detta kunde ga till:
Det fOrsta, som var pa [nimner namnet pa foretaget], da var jag fruktansvirt osiker. D4 hade jag
inte varit ute pd ett eget arbete pa 11 &r. Jag hade nog inte klarat av det om jag inte hade haft
stodet frdn Fonténhuset. Man var osiker pé allt nir det gillde att vara med arbetskamrater. Sjilva
jobbet var inga problem. Det lirde man sig pa nigra dagar. Det var just det med umginge med
arbetskamrater pa fikaraster, hur fort man skulle jobba, vad man skulle prata om och sidant. Nér
man har varit psykiskt dalig linge s 4r det nista bara andra som mar psykiskt daligt som man lir
kénna, och kiinner, och detta 4r nistan det enda som man kan prata om. S& kommer man ut bland
de s8 kallat vanliga och man vet knappt vad man ska siga eller prata om. Sedan kinde jag en
sddan press, inte frin nigon annan, utan frin mig sjilv. Jag fick konstiga tankar om att de undrade
over vem jag var och att jag var tvungen att redogéra for vem jag var. Att jag var tvungen att
redogora hela mitt liv. Jag visste att de ville nog egentligen inte veta. De var inte si nyfikna, men
Jag kénde sa. Dérfor var det en littnad nir jag slutade. Det var néstan s att man kinde att man
skulle stilla sig pa bordet i fikarummet och beritta och viinda ut och in pé sig sjilv. Men det var
bara frdn mig sjéilv. De var vildigt schyssta pa arbetsstillet — arbetskamrater och arbetsgivare. S&
jag slutade dér [ndmner ett datum]. D4 tinkte jag att jag ska aldrig mer ut p& nigot arbete igen.
[Jonas berdttade om hur han blev 6vertalad av en handledare pd klubbhuset att bérja ett nytt dver-
géngsarbete] Da gick det mycket littare for da hade man fatt lite mer sjilvfortroende och jag
kunde vara mer avslappnad. Det fungerade bra. Sedan pd [ndmner ett tredje Gvergings-
arbete]/.../dér var det inga problem alls. Dir kénde jag ingen press. (Jonas)

Det var flera medlemmar som vittnade om hur de successivt blev alltmer sékra och avslappnade
1 det sociala umginget pa arbetsplatsen — i vissa fall skedde detta under en anstillning, i andra
fall krdvdes det att medlemmen var ute p4 flera Svergingsarbeten.

11.2.4 Struktur pa sin vardag

Ett fjdrde tema som medlemmar aterkom till var att arbetet medfsrde en viss struktur pa deras
vardag. De som tog upp detta betonade fordelen med att ha nigonstans att g varje dag och att
ha tider att passa. Dérmed lades ocksd grunden fr nya rutiner — att g upp i tid p4 morgonen
och bryta vanan att “bara sitta hemma”.'"® Exempelvis berittade en medlem (Eskil) att innan
han deltog i &tgirden s& visste han inte riktigt vad han skulle gora pa dagama. Det slutade oftast
med att han stannade hemma. Nér han deltog i dtgérden kom han hemifran fyra till fem timmar
varje vardag. Detta hjilpte honom att bryta den isolering som han befann sig i. Att komma
igéng med ndgot kunde 4ven ha andra fSrdelar, som t ex en positiv inverkan pd huméret och
mer energi av att vara aktiv. Anstillda medlemmar upptiickte att de hann med mer trots att de
fick mindre fritid. De borjade dessutom att uppskatta och njuta mer av sin fritid, eller som en av
dem uttryckte det:

' Citatet 4r himtat frin en intervju med Ove.
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S& vet man att niir det ir helg s dr det helg. Det har jag nog saknat. Innan var jag ledig s mycket
att ledigheten blev ett problem. Nu uppskattar jag ledigheten pa ett helt annat sitt och det kinns
som att man har fortjinat det pé nigot sitt. (Emma)

I ett fall konstaterade medlemmen (Hjalmar) att han gick “frén total kaos till total ordning”.
Hjalmar forklarade att Gvergangsarbetet innebar att han fick struktur pa sin vardag. Detta
medfrde i sin tur att han ocksa borjade fa ordning pa sitt liv. Det var inte alltid utfallet blev
sdhdr positivt, och det var heller inte alla medlemmar som lyckades skapa dessa rutiner. En
medlem (Tova) betonade att detta kridvde bade tid och viss kontinuitet.'?® De som lyckades med
detta verkade dock halla fast vid sina nya rutiner &ven efter deras anstéllning hade upphort.
Detta illustreras bland annat i f5ljande intervjuutdrag:

Det har varit ett visst tvang att ga dit fyra timmar. Det kunde kénnas jobbigt periodvis, men det var

nagot som var bra dnda pa nagot sitt. Det har jag mirkt sedan jag slutade Svergangsarbetet. Jag
bérjade kunna komma upp pa morgnarna. Det har man nytta av. (Gustav)

11.2.5 En bérjan till att g vidare med sitt liv

Flera medlemmar upplevde att &tgérden satte igang tankar om hur de skulle kunna ga vidare
med sitt liv. De berittade att de tidigare hade haft svart for att ta tag i sin situation och att de
ofta 14t andra fatta beslut 4t dem. Féljande citat visar hur de kunde hamna i en sddan situation:

Det 4r manga som har haft kontakt med psykiatrin och har berovats de grundliggande mélen som
ir sa viktiga i livet. Det papekas hela tiden att det 4r valdigt viktigt att man &r forsiktig. Att man 4r
lugn och sansad. Man far inte ta for mycket strid. Det &r inte bra i vardsektorn, inom psykiatrin,
for det kan missuppfattas... (Hjalmar)

Nir dessa medlemmar var ute pa sina 6vergingsarbeten fick de “en kick av att borja arbeta”.'?!

De fick positiva impulser” om vad de kunde gora i framtiden.'”* De upptickte att det fanns ett
liv utanfor Fontdnhuset — att det fanns andra alternativ for dem 4n att stanna kvar pa klubb-
huset. De &terfick ocksd viljan att ’ta kontroll” éver sina liv. De inség att i stillet for att l3ta
andra besluta 6ver deras liv skulle de sjélva fatta dessa beslut.

Forutom att dterfa viljan att g& vidare med sitt liv upptéckte de ocksa att det faktiskt var mdjligt
for dem att forcindra sin situation.® Overgingsarbetet blev en vindpunkt i deras liv — frin att
ha tillbringat st6rre delen av sin tid pa Fonténhuset och i hemmet (och se detta som deras enda
alternativ) till att i stéllet g& vidare med sina liv och géra ndgot annat. Flera medlemmar an-
vinde ordet “sprangbrida” for att illustrera hur vergéngsarbetet blev en 6vergéng till ndgot
annat. Atgirden fick dem att viga gi vidare med sina liv och stka sig utanfor klubbhuset. Det
forekom ocksa flera exempel pa att medlemmar sedermera realiserade sina planer pé att for-
andra sin situation. L&t oss titta pd nigra av dessa exempel. I ett fall kom medlemmen
(Hjalmar) underfund med att han skulle studera vidare for att sedan kunna arbeta med nigot
som han var intresserad av. I ett annat fall berittade medlemmen (Emma) att hon linge hade
funderat Gver att borja studera, men det hade kénts som ett alltfor stort steg for henne att ta. Nar
Emma deltog 1 dtgidrden fordndrades hennes syn pa detta. Att borja studera kéndes inte ldngre
som ett “obvervinneligt” steg att ta. I bada dessa fall resulterade atgérden i att medlemmarna
borjade att studera efter de hade fullfGljt sina anstéllningar. I ett tredje fall upptickte
medlemmen att det var mgjligt f6r honom att &ter fa ett eget arbete”. Detta var ndgot som han
hade velat under en lingre tid, men som han inte hade trott var méjligt. Overgangsarbetet fick

120 Detta forklarar delvis varfor det frimst var medlemmar som fullféljde sina anstillningar som tog upp att
atglirden medforde att de fick struktur pé sin vardag.

21 Citatet &r hamtat frén intervjuer med Tova och Sven.

22 Citatet &r hiimtat frin en intervju med Nils,

' Det var framforallt medlemmar som fullfSljde (stérre delen av) anstdllningsperioden pa nagot eller nigra éver-
gangsarbeten som tog upp att dtgirden fick denna inverkan.
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honom att inse att detta intc var lika “avldgset” som han tidigare hade trott. Ett tag efter han
hade slutat sitt 6vergangsarbete fick han ocksa ett eget arbete”.

11.2.6 Ekonomiskt utbyte

Intervjuade medlemmar belyste ekonomiska f6r- och nackdelar med delta i &tgirden. Det var
framforallt medlemmar som inte fullfsljde sin anstédllning som tog upp denna aspekt, medan
6vriga medlemmar huvudsakligen berdrde andra aspekter.

Tidigare i detta kapitel kunde vi ldsa att medlemmar framhéll det positiva med att fa betalt for
sitt arbete. De s&g detta som ett erkidnnande pé att de klarade av att arbeta, och det fick dem att
kinna att de gjorde ritt for sig. De bidrog till sin egen forsérjning och kunde samtidigt bidra
med négot till samhillet, exempelvis genom att betala skatt. Utdver detta framhéll en del med-
lemmar det positiva med att de fick mgjlighet att tjina lite extra pengar. Nagra av dem be-
rittade ocksd om vad de anvinde dessa pengar till. I ett par fall méblerade medlemmarna sin
lagenhet. En av dem tillade att han dirmed slapp soka ekonomisk bistand till detta fran social-
tjdnsten. I ndgot annat fall fick medlemmen (Bemnt) md&jlighet att spendera mer pengar pé sitt
bam - kdpa presenter och sddant som han tidigare inte hade haft rdd med.

Det framkom ocksa vissa ekonomiska nackdelar med att delta i atgérden. Till att borja med
poéngterade ett par medlemmar att deras 16n pa dvergangsarbetet var vildigt 1dg och att 16nen
medforde reducerade bidrag. De fick dessutom okade utgifter i samband med att de bérjade
arbeta, som t ex transport till och fran arbetet. Tidigare i rapporten kunde vi lidsa att detta
medforde att en medlem (Rolf) valde att avbryta sin anstillning. UtSver detta visade det sig
kunna uppstd vissa ekonomiska problem samt missforstind med de myndigheter som ad-
ministrerade medlemmarnas sociala formaner. I ett fall uppstod det problem med medlemmens
kvarskatt. Detta 16ste sig till slut, eftersom medlemmen var forutseende och lade undan en del
av sin 16n under sin anstillning. I ett annat fall erhdll medlemmen dubbla utbetalningar av sin
sjukpenning och 16n, trots att forsikringskassan hade informerats om att medlemmen hade
borjat arbeta.'** For att reda ut denna situation fick medlemmen ringa en del samtal och ordna
med aterbetalning,.

11.2.7 Hilsorelaterat utbyte
Ett sista tema utgjordes av att Gvergdngsarbetet fick en positiv inverkan pa medlemmars hilsa.
De som tog upp detta menade att atgédrden fick dem att inse hur viktigt det var att inte ge vika
for sin sjukdom utan i stillet kimpa mot den. S&hér resonerade exempelvis en av dem:
Nir man har varit borta frin arbetsmarknaden [ndmner att han har varit borta frén arbetsmark-
naden i ungefir tio &r] s far man instillningen av uppgivenhet. Man har néstan bejakt den delen
av sig sjilv. Man bejakar den delen som vi alla brukar kalla #r den sjuka delen. Man gar néstan in i
en form av rollspel dér det 4r vildigt visentligt att vara utanfor pa négot sitt./.../overgangsarbetet
har ju fatt en att inse vad som é&r viisentligt for att man ska kunna ma bra och kunna fungera.
(Hjalmar)
For dessa medlemmar blev dtgidrden négon form av hjélp till sjdlvhjélp. De fick kraft att ta tag i
sin situation och i viss méan behandla sig sjdlva. Exempelvis ldrde sig en av dem (Jenny) att inte
ge vika for sin dngest. Jenny kom underfund med att om hon stannade kvar pa arbetet och ut-
hirdade sin &ngest sa gick den till slut 6ver. Detta fick henne att ma allt bittre under sin anstill-
ning. Vid uppfoljningsintervjun (ett halvar senare) konstaterade hon att detta hade héllit i sig.
Ett annat exempel var en medlem (Bernt) som beskrev hur arbetet och gemenskapen pa arbets-

124 1 det har fallet skulle sjukpenningen ha reducerats med S0 procent under anstillningen pa grund av att med-
lemmen arbetade halvtid.
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platsen fungerade som “medicin” fSr honom. Han ansig att &tgirden bidrog till att han blev
frisk.

11.2.8 Ovriga erfarenheter

I det foreglende kapitlet kunde vi lisa att Gvergangsarbetet kunde ha en positiv inverkan pé
medlemmars hélsa. I ett par fall blev atgirden en vdg ut fran psykiatrin i bokstavlig be-
mirkelse. Nir de borjade sitt 6vergingsarbete var de (tvéngs)intagna pa en psykiatrisk klinik.
Nir de deltog i atgirden fick de permission for att kunna gé till sina arbeten. Genom att skéta
sina 6vergingsarbeten kunde de visa att de var friska och klarade av att arbeta. Detta bidrog till
att de s& smaningom blev utskrivna.

I ett tidigare avsnitt kunde vi ldsa att en medlem avbrét tre anstillningar under projekttiden —
tvé av dem avbréts pa grund av att Svergangsarbetet upphorde, medan medlemmen sjélv avbrét
en anstéllning pa grund av att arbetstempot pa arbetsplatsen var for hégt. Den hir medlemmen
tog upp att han/hon direfter inte fick négot nytt erbjudande om att delta i &tgérden, vilket upp-
levdes som en bekriftelse pé att han/hon hade misslyckats pa sina vergangsarbeten.

11.3 Overgangsarbetets betydelse for medlemmars omgivning

Hittills har vi kunnat ldsa om vilken betydelse atgirden fick for medlemmarna personligen.
Under intervjuerna stilldes det &ven en frdga om de ansdg att anstillningen fick nigon be-
tydelse for deras omgivning. Knappt varannan medlem ansag att det var svart att svara pé
denna fraga. Flertalet av dem hade avbrutit sin anstillning. De tyckte att de hade deltagit i
atgirden for kort tid for att kunna uttala sig om detta. Ett par andra medlemmar papekade att de
inte visste vem det skulle pdverka i s fall. De hade inte négot direkt kontakt med sin familj,
och de hade heller inte ndgon direkt vinskapskrets.

I 6vriga fall uppgav medlemmarna att de méttes av positiva reaktioner fran sin omgivning néir
de var ute pa ett 6vergangsarbete. Deras deltagande i atgdrden var framforallt betydelsefullt for
deras familj och anhériga. Det gav dem nytt hopp om att personen ifrdga var “pa vig till-
baka”.'®® Det var ocksé ett sitt for dem att visa vad de gick for — “Jag visade pappa att jag
klarade av det”, som en medlem (Gunvor) uttryckte det. Overgdngsarbetet visade sig ocksd
vara betydelsefullt f6r medlemmarnas relation till sina barn. Genom att delta i dtgérden blev det
mojligt for dem att; (I) kopa saker och presenter till sina barn, (II) visa sina barn att de tog sitt
ansvar och arbetade for sin forsdrjning, och (III) i hdgre utstrickning orka med att vara forélder
och ta hand om sina barn, eftersom de médde bittre och fick mer energi av att komma igéng.
Det var enbart i ett fall som medlemmen (Kurt) méttes av negativa reaktioner fran sin familj,
eller ndrmare bestdmt av sin dkta hilft. Kurts fru ville att han skulle vara hemma hos henne i
stillet. Sjalv tyckte han dock att anstillningen fick en positiv inverkan pé deras relation, efter-
som det tirde pa relationen ndr béda gick hemma. Utdver detta méttes ett par medlemmar av
positiva reaktioner fran sin vdnskapskrets. 1 det ena fallet hade medlemmens (Per) vénner
’pepprat” honom nér han var ute pa sitt arbete. De var glada for hans skull och ber6mde honom
for att det gick bra. I det andra fallet konstaterade medlemmens (Sven) vinner att han verkade
piggare, men samtidigt lugnare i sitt sitt att vara nir han deltog 1 atgarden. Avslutningsvis fann
nagra medlemmar att deras anstéllning hade en positiv inverkan pé deras relationer till myndig-
heter och andra samhillsinstanser. For dem som var intagna pa en rittspsykiatrisk avdelning
(och domda med sirskild prévning) inverkade anstillningen pa hur ldkare (och lansritten) sag
pé deras situation. I ett annat fall resulterade anstéllningen i att myndigheter inség “att de har
varit inne pa fel viag”. For denna medlem (Hjalmar) hade den utstakade végen varit att han

123 Citatet 4r hiimtat frén en intervju med Jonas.
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skulle [Grtidspensioneras. Eller $vergangsarbetet tog detta en annan viéindning, vilket vi kan 14sa
mer om i nésta kapitel.

11.4 Medlemmars bedémning av tilliimpad metodik

S& gott som samtliga medlemmar som deltog 1 atgérden ug?gav att 6vergangsarbete var en
(mycket) limplig metod for att aterga till ett aktivt arbetsliv.'*® De fann att atgérden forberedde
dem infor att ta steget ut pa arbetsmarknaden och att detta steg ddrmed inte léngre kéndes lika
stort for dem att ta. Vidare understr6k de vikten av vissa centrala delar av arbetsmetoden — att
det var en stegvis anpassning till arbetslivet, att de fick mdgjlighet att erhélla arbetstraning under
s& normala arbetsforhallanden som mdjligt, att arbetet/anstéllningen var utformad for att passa
deras situation, samt att de erholl det st6d som de var behov av for att ta detta steg. Nedan foljer
en kort genomgang av hur de resonerade kring dessa aspekter.

11.4.1 (Ater)anpassning till arbetslivet — en liroprocess

Man bérjar hir och det dr ocksi arbetstridning. Det 4r knappast troligt att man klarar av ett Gver-
gangsarbete pa en gang for det 4r en viss trining till det som behdvs. Sen 4r dvergangsarbete i sig
en traning till arbete/.../det dr mycket smart egentligen.

Pa vilket sdtt tycker du det dr smart?

Ja, om man tidnker en vanlig arbetsplats ddr man blir anstélld, om det &r sa att man misslyckas dir,
s kanske dom skriver att man legat efter. D4 har man svart att fa fler jobb. Men vi kan ju inte
misslyckas direkt. Om man inte klarar av vergéngsarbetet den forsta gngen sa kan man komma
igen en annan ging. Under tiden gér man hér i huset och far trdna till nista gang/.../Sen har det
ocksd med kondition att géra pa nagot sitt. Jag menar oavsett om det varar fyra eller fem timmar
s ska man #nda orka jobba hela tiden. Sen ska man lira sig att vara lite sjilvstandig ocksa nir
man lart sig arbetet...det har att géra med disciplin. Har man inte jobbat p4 manga ar si 4r det litt
att man inte orkar, att man bara orkar ett par dagar och sen s& orkar man inte mer. S& man maste
ha den styrkan att tvinga sig fram. Det tror jag att man kan tréna sig till i huset. Sen dr det just
detta att man kan komma igen om man inte klarar av ett dvergangsarbete. D4 kan man ta ett en
annan géng. Det finns ingen tid som man ska klara av det pa utan man har tva ar eller fem ar eller
sd. Man far den tid det tar. (Bemnt)

Ovanstéende citat fingar hur de som deltog i atgérden resonerade kring denna asgekt. Till att
bérja med framholls vikten av att f& borja sin arbetstrining pa Fontdnhuset.'”’ Samtidigt
poingterade de att en av atgidrdens frimsta fordelar var att de direfter fick mojlighet att ga
vidare i sin utveckling genom att trdna och prdva sin arbetsférméga (liksom sina sociala fardig-
heter) i det reguljdra arbetslivet, och dirigenom f& arbetsintyg och referenser som de sedan
kunde visa upp for arbetsgivare (se bilaga 8). Detta medforde i sin tur att de blev sékrare pa sig
sjdlva och sin formaga att hantera en arbetssituation (arbetsmassigt och socialt).128 Flera av dem
poingterade ocksé betydelsen av att det togs hénsyn till att detta ofta var en ldng och krdvande
process. En del av dem beréttade om hur de hade utvecklats for varje arbete som de hade varit
ute pa. De hade successivt blivit allt béttre pa att hantera en arbetssituation. I andra fall befann
sig medlemmarna mitt i denna process vid intervjutillfillet. For dem var det avgdrande att fa
mdojlighet att erhdlla ytterligare arbetstréning. Det forekom ocksa ett fatal medlemmar som in-

126 Nsigra av dem var tveksamma till huruvida metoden var lamplig eller ej nir de var ute pa sina 6vergéngsarbete.
Efter att ha fullf6ljt sin anstdllning ansag de dock att det var en lamplig arbetsmetod. Det var enbart en medlem
som avvek fran detta. Denna medlem tyckte att det var svart att uttala sig om detta, eftersom han inte hade fullfoljt
nagon anstillning.

12" Detta har dven accentuerats i andra studier. Exempelvis visade en studie (p& Fountain House i New York) att
medlemmar som spenderade mer tid pa klubbhuset innan de bérjade sitt forsta vergangsarbete kom att arbeta fler
dagar under deras anstillningsperiod jamfort med dem som hade spenderat mindre tid pa klubbhuset (Macias et
al., artal saknas).

128 Forutom i ett par fall dir medlemmar fick avbryta sin anstillning p4 grund av att det inte klarade av arbetet.
Tidigare i rapporten kunde vi ldsa att 1 dessa fall s3 fick detta en negativ inverkan pa medlemmarnas sjilv-
fortroende.
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sig att de inte var redo for att atergd till ett aktivt arbetsliv. De avbrét sin anstillning och ater-
gick i stillet till att delta i arbetet p& klubbhuset. Samtidigt hade de i regel ambitionen att s&
smaningom gora ett nytt forsok pa ett Gvergingsarbete. De ansig att det var en stor fordel att de
hade méjlighet att gora det, trots att de hade avbrutit sin tidigare anstéllning.

Samtidigt som medlemmar framhéll det positiva med att de fick mojlighet att komma ut pé
flera 6vergingsarbeten s& papekade ett par av dem att detta ocksd medférde en risk att fastna i
denna fas, d v s att medlemmar var ute pd 6vergéngsarbete efter 6vergéngsarbete i stillet for att
g4 vidare med sina liv. Dessa medlemmar betonade vikten av att denna typ av arbete var en
dverging till nigot annat - medlemmar skulle fortsatta att utvecklas och ta nya steg efter att ha
varit ute pé ett Svergangsarbete. De menade att det var viktigt att Fonténhuset var tydlig med
att formedla detta till sina medlemmar.

11.4.2 Arbetets och anstiillningens utformning

Nir medlemmar skulle bedéma om arbetsmetoden var lamplig eller €] s tog en del av dem upp
vikten av arbetets karaktdr. Att arbetet var av nyborjarkaraktir visade sig vara viktigt for flera
medlemmar, eftersom det var flera saker som de behdvde trina pé nir de kom ut i det reguljéra
arbetslivet. Samtidigt forefsll detta vara den aspekt av arbetsmetoden som flest medlemmar var
kritiska till. Deras kritik riktades mot att samtliga 6vergangsarbeten utgjordes av okvalificerade
arbetsuppgifier. Nigra av dem medgav att det var lampligt med enkla arbetsuppgifter till en
bérjan, men de betonade att direfter borde det finnas méjligheter for dem att utvecklas i sitt
arbete. Det framkom tva forslag pa hur detta skulle kunna genomforas. Det forsta forslaget ut-
gjordes av att mer kvalificerade arbetsuppgifter lades till efterhand. Det andra forslaget var att
klubbhuset skulle ha ett mer varierat utbud som #ven inkluderade arbete av mer avancerad art.
Problemet med dessa forslag var att det skulle bli krivande for klubbhuset att driva dessa
arbeten.

Intervjuade medlemmar kommenterade dven tillimpad anstdgllningsform. De som deltog 1 at-
girden var n6jda med att arbetet var pé deltid. De ansag att det skulle ha varit svart for dem att
klara av ett heltidsarbete, i alla fall till en borjan. Samtidigt tillade en av dem att det var
“visentligt att det &r minst en halvtid for att man méste ocksé ldra sig det hdr med att klara
stress och strukturera, att halla tider och att skota sig pé alla mdgjliga sétt och vis. Det 4r man
inte van vid” (Hjalmar).

Nir det gillde anstéllningens tidsbegrdnsning fann medlemmar bade for- och nackdelar med
den. En fordel var att de sig ett slut pa sin anstéllning. Négra av dem menade att deras arbets-
situation dirmed kindes mer hanterbar. De hade kint sig osékra pd om de skulle klara av att
arbeta under en lingre tid, och de betonade att de inte hade pabérjat denna typ av anstéllning
om de inte hade vetat att det gillde en begrinsad tid. Nir det gillde ldngden av anstéllnings-
perioden framholl nigra medlemmar att det var lagom att vara ute pa ett Svergangsarbete 1 sex
till nio manader. Andra medlemmar ansig att det borde finnas utrymme for ytterligare for-
lingning. De 6nskade att de skulle kunna fortsitta att arbeta pa samma arbetsplats i tva till tre
ar for att fa tid pé sig att utvecklas i sitt arbete. De foreslog dessutom att det borde finnas
mojlighet att 14gga till nya arbetsuppgifter efterhand.

Intervjuade medlemmar belyste dven ett par problem med att arbetet skulle ldmnas over till
ndsta medlem nir anstillningen upphérde. Det forsta problemet handlade om att ta §ver arbetet
efter nigon som inte hade skott arbetet sd bra. Ett par medlemmar berdttade om hur de
inledningsvis méttes av misstinksamhet av dem som arbetade dér pa grund av detta. Ett annat
problem var att medlemmen inte fick mdjlighet till fortsitt anstdllning. Négra medlemmar
ansag att deras enda méjlighet att fa ett arbete var om de fick in en fot pd ndgon arbetsplats och
kunde visa vad de gick for. Detta motverkades av anstéllningens utformning och faktumet att
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arbetet tillhérde klubbhuset. Detta sdgs ocks&d som en nackdel med Svergéngsarbete jamfort
med andra atgédrder (ddr detta var mojligt). Inom ramen for denna studie framkom det dock ett
fall dir medlemmens anstédllning pa ett vergangsarbete 6vergick i en reguljir anstillning (se
under 16nearbete 1 avsnitt 12.3.1).

11.4.3 Stod och kontinuerlig uppfoljning
Medlemmar som deltog i dtgérden betonade att kombinationen av att det stilldes samma krav
pa dem som pa dvrig personal, och att det samtidigt fanns utrymme for dem att f3 extra hjilp,
var en av atgdrdens frimsta styrkor. Ddarmed blev deras start i det reguljdra arbetslivet “lite
mjukare”.'* Fljande citat fingar hur medlemmar betonade vikten av Fontinhusets stod nir de
skulle motivera varfor de anség att Svergingsarbete var en 1lamplig metod:
Ja, det 4r att man har mojlighet att fa stod. Nar man borjar s 4r det nigon som foljer med en och
stottar en tills man kinner sig trygg att vara dir sjélv.. jag tror inte jag hade klarat av att séitta mig
pa ett dvergangsarbete om jag inte hade haft nigot stod eller hjdlp. Jag tror absolut inte det. Nu

tror jag att jag skulle klara det efter [ndmner antal 6vergédngsarbete som han har haft, vilket ar flera
stycken] vergangsarbeten. (Jonas)

Att 2 denna typ av stod var ndgot som medlemmar fann vara unikt med dvergéngsarbete jim-
fort med andra dtgirder som de hade deltagit i (se bilaga 8). Deras erfarenhet var att olika myn-
digheter ofta utlovade stéd och hjilp som de sedan inte fick. Exempelvis drog en medlem
(Tova) foljande slutsats vid intervjutillfillet: “[Overgingsarbete] &r ett bra sitt att komma igéng
och att fa ett stod. Det &r det. Den mojligheten finns ingen annanstans, s det ir en forbaskat
bra modell”.

Det framkom olika forslag pd hur klubbhusets introduktion och stédinsatser for anstillda med-
lemmar skulle kunna vidareutvecklas. Ett forslag var att koppla in personalen pa arbetsplatsen
nédr en medlem skulle skolas in pd arbetet. Dirmed kunde han/hon ocksd f& hjilp med att
hantera sin (sociala) osdkerhet i bérjan av sin anstéllning. Ett annat frslag var att problem som
uppstod omedelbart skulle tas upp med den anstillde medlemmen — antingen av arbetsgivaren
eller medlemmens handledare pa klubbhuset. Ett tredje fSrslag var att inféra regelbundna upp-
féljningssamtal med anstéllda medlemmar - dels for att stimma av hur det fungerade p4 arbets-
platsen och om det var négot stéd som saknades, och dels for att stédja dem i deras utveckling.
Dessa samtal skulle antingen foras av handledare pd klubbhuset och/eller av en mentor pi
arbetsplatsen. I 6vrigt betonade medlemmar framf6rallt vikten av att handledare 14t dem ta eget
ansvar for sin situation nir de var ute pa sina vergdngsarbeten, att de visade tilltro till deras
férméaga att utfora sitt arbete, samt att de tog hénsyn till att det kunde ta olika ldng tid for dem
att lira sig arbetet. Ndgra medlemmar betonade ocksé vikten av att f4 hjilp med att g vidare
med sina liv efter att ha varit ute pa ett dvergingsarbete. Detta handlade framforallt om att fa
hydlp med att £ ett “eget arbete”. Under EU-projektet arbetade Fontinhuset med att utveckla
denna typ av st6d. Nagon medlem (Karin) tog exempelvis upp att klubbhuset hade bérjat
samarbeta med olika myndigheter, som t ex AMI och arbetsformedlingen, for att tillsammans
med dem forséka hjédlpa medlemmar att g vidare efter de hade deltagit i atgirden. Utéver detta
kunde medlemmar dven vinda sig till dem som arbetade p& Arbets- och studieenheten for att fa
hjélp med att skriva jobbansokningar och f3 tillgdng till de kontakter som klubbhuset hade
etablerat med niringslivet. De som arbetade pé arbetsenheten ifrdga betonade dock att detta var
nagot som de behdvde bli bittre pd. Vid uppfoljningstillfillet fSrekom det bidde medlemmar
som var ndjda med detta stod och de som ansig att det var otillrickligt.

1% Citatet 4r himtade frin en intervju med Emma.
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11.5 Arbetsgivares erfarenheter av att ha 6vergangsarbete

Tidigare i rapporten kunde vi lisa att samtliga (intervjuade) arbetsgivare var mycket néjda med
sitt samarbete med Fontdnhuset. Vi har ocks3 fatt en viss inblick i hur det fungerade med Sver-
gangsarbete pa de arbetsplatser som dessa arbetsarbetsgivare ansvarade for. I det hér avsnittet
far vi en mer sammanhéllen bild av deras erfarenheter av atgirden.

11.5.1 Hur det har fungerat med anstiillda medlemmar pa arbetsplatsen

Samtliga arbetsgivare betonade att de medlemmar som hade varit anstillda hos dem hade ut-
gjorts av vildigt olika individer. Detta upplevdes i regel som nigot positivt. Samtidigt innebar
det ocksa att alla medlemmar inte var lika limpade for arbetet ifrdga - ndgra av dem var inte
redo for att bérja arbeta, medan andra medlemmar inte passade for arbetet. Ddrmed kom match-
ning mellan arbetstagare och arbetsplats ofta att spela en stor roll, d v s att arbetstagaren skulle
vara lamplig for arbetet/arbetsplatsen, och vice versa. I ett par fall var arbetsgivarna vildigt
ndjda med samtliga medlemmar som hade anstllts hos dem:

De har gjort ett vildigt bra val nir det giller oss. Vi 4r ju inne pd nummer tre nu och vi har inte
varit missndjda. Jag tror att folk gillar dem, och jag tror de gillar det sjélva ocksa — att de utfor
nagonting och &r delaktiga i ndgonting. (Arbetsgivare III)

Vi har aldrig haft ndgra problem med Fontinhuset och vi har aldrig haft nigra problem med den
enskilde medarbetaren. Det har bara varit positivt. Vi kan inte peka pa nagot, som t ex att de inte
har skott arbetstider och sddant, utan de har alltid skott allt sidant. Man mirker ménga génger att
de enskilda medlemmarna #r vildigt...vad ska man siga...de 4r ridda om Fonténhusets rykte. De
4r vildigt ména om att forega med gott exempel och de kinner sig kanske lite av ambassadérer for
hela Fontinhuset. Vi har haft jittebra folk hela tiden. Det har varit kanon. (Arbetsgivare IV)

Ovriga arbetsgivare konstaterade att det inte hade fungerat med samtliga medlemmar som hade
varit anstillda hos dem. Ett par av dem betonade att detta tillhérde undantagen. Det var enbart i
nigot enstaka fall som det inte hade fungerat. En av dem tillade dock att Fonténhuset vid nagot
tillfille hade provat vil manga medlemmar innan en anstillning dgde rum. Arbetsgivaren (I)
poingterade att klubbhuset borde matcha arbetstagare och arbetsplats innan medlemmar kom ut
till arbetsplatsen for att prova pa arbetet. Samtidigt framh6ll han/hon att de medlemmar som vél
kom att anstillas var jitteduktiga och utvecklades hela tiden, frén blyga forsiktiga violer till en
i ginget” (Arbetsgivare I). Det var enbart i ett fall som det inte hade fungerat.

I samtliga av de (fyra) fall som har berbrts hittills ansig arbetsgivama att det generellt hade
fungerat vildigt bra med att ha 6vergingsarbete pa deras arbetsplats — mycket bittre &n vad de
hade vigat hoppas pa. De var vildigt n6jda med den arbetskraft som de fick via klubbhuset —
de hade knappt nigon frinvaro, de skétte sina arbetstider och de var noggranna i sitt arbete. I
det femte (och sista fallet) hade arbetsgivaren (V) en négot annorlunda uppfattning. I det hir
fallet infordes atgirden pé tva olika arbetsplatser som arbetsgivaren ansvarade for. P4 den ena
arbetsplatsen fungerade det bra med anstillda medlemmar, medan det inte fungerade si bra pa
den andra arbetsplatsen. Arbetsgivaren tyckte att det var svart att stilla krav pa anstillda med-
lemmar, men fann samtidigt att resultatet av arbetet var “’bristande”. Med andra ord uppfyllde
anstillda medlemmar (pa den ena arbetsplatsen) inte de (implicita) krav som stilldes pd arbetet.
Detta gav i sin tur upphov till ett visst missndje — bdde hos arbetsgivaren och hos &vrig
personal. Arbetsgivaren framfSrde olika fSrklaringar till varfor det inte hade fungerat i det hér
fallet. En anledning var att arbetet (och arbetsorganisationen) byggde pa att arbetstagaren tog
egna initiativ, vilket kanske inte passade alla som kom frin Fontinhuset. En annan forklaring
var att arbetsgivaren varken hade informerat den anstillde medlemmen eller handledare pa
klubbhuset om att det inte fungerade. Samtidigt tillade arbetsgivaren att han/hon tyckte att det
overlag hade fungerat bra med att ha Gvergéngsarbete.

Inom ramen for denna studie framkom det att i samtliga av de fall dir inte fungerade si med
den anstillde medlemmen pa arbetsplatsen sd avbrots dennes anstillning, antingen pd med-
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lemmens eget, klubbhusets eller arbetsgivarens initiativ. Det visade sig ocksa att alla (inter-
vjuade) arbetsgivare var vildigt ndjda med samtliga av dem som hade fullf6ljt sin anstéllning
hos dem.

11.5.2 Vad arbetsgivare fann vara positivt respektive negativt med att ha évergiangsarbete
Samtliga (intervjuade) arbetsgivare betonade att det var en fordelaktig anstdllningsform. For-
delar som lyftes fram var att det var ett deltidsarbete, det var ett litet risktagande for foretaget
(arbetstagaren kunde bytas ut om det inte skulle fungera), och arbetet blev alltid utfért. De
(fyra) arbetsgivare som var vildigt ndjda med hur det hade fungerat med deras dvergéngs-
arbeten tillade att atgirden gav upphov till ett omsesidigt utbyte - de kunde hjilpa négon
samtidigt som de sjélva fick hjélp. De ansdg dessutom att anstillningen var billig i férhéllande
till vad de fick ut av den. Den femte arbetsgivaren kom fram till motsatt slutsats - Vi har betalt
ut pengar for arbete som skulle kunna bli betydligt bittre utfort” (Arbetsgivare V). Han/hon
konstaterade att den frimsta férdelen med atgérden var; att man har kunnat backa upp de hér
minniskorna ” (ibid.). Med andra ord var det medlemmens (och klubbhusets) utbyte av
anstillningen som betonades i detta fall, medan 6vriga arbetsgivare d4ven tog upp vad foretaget
och de som arbetade dir fick ut av &tgérden.

Det var enbart ett par arbetsgivare som ansag att det fanns negativa aspekter av att ha ett Gver-
gangsarbete pa deras arbetsplats. Tidigare kunde vi ldsa att en arbetsgivare (I) framforde viss
kritik mot att klubbhuset hade provat vidl manga medlemmar p& nagon arbetsplats innan de
hittade ndgon som var ldmplig att anstdlla. Samma arbetsgivare berittade ocksé att det hade
forekommit nagot fall dér det hade uppstatt missforstand kring vem det var som skulle anmila
om en medlem var sjuk. Detta reddes sedermera ut. Arbetsgivaren tillade att det egentligen inte
fanns nagot negativt med att ha ett Gvergangsarbete pa en arbetsplats. Inte ur en arbetsgivares
perspektiv. Detta tyckte dock den arbetsgivare som hade erfarenhet av att det inte hade fungerat
sd bra med atgirden pé en (av tvd) arbetsplatser. Det som framhdlls som negativt var bristande
resultat samt de incidenter som hade intriffat nir andra medlemmar (4n de som var anstillda pa
arbetsplatsen) hade hjilpt till pa arbetsplatsen (se avsnitt 9.3.3 dér detta diskuteras mer
ingaende).

11.6 Arbetsgivares bedomning av tilliimpad metodik

Samtliga arbetsgivare som intervjuades inom ramen for denna studie var vildigt positiva till
Overgangsarbete som arbetsmetod och anstdllningsform — dels ifriga om vad anstillda med-
lemmar kunde fa ut av att delta i dtgérden, och dels vad de som arbetsgivare (och deras foretag)
fick ut av dessa arbeten.*® De betonade att anstillningsformen var fordelaktig ur ett arbets-
givarperspektiv - de fick mojlighet att deltidsanstélla personal, det var ett litet risktagande att
infora dessa arbeten och de garanterades att arbetet alltid blev utfort av ndgon frén klubbhuset.
De visade sig ocksa vara ngjda med den arbetskraft som klubbhuset forsdg dem med, forutom i
nagot enstaka fall. Flertalet av dem ansig darfor att alla parter tjanade p& dessa arbeten — den
enskilde medlemmen, klubbhuset, personalen pa arbetsplatsen, de sjédlva (i egenskap av att vara
arbetsgivare) och foretaget. Ndgra av dem funderade dirfor pd att utoka sitt samarbete med
klubbhuset. De poingterade ocksa att de var dvertygade om att det fanns utrymme och intresse
for att infora atgirden pa fler foretag. De pekade dock pd att det var problematiskt att
Fontinhuset konkurrerade med myndigheter och deras dtgidrder om att fa tilltrdde till arbets-
platser. De framholl darfor vikten av att klubbhuset satsade resurser pa att sélja in sin idé hos
foretag och marknadsfora atgérden. De var 6vertygade om att detta skulle ge goda resultat.

13 Tidigare i rapporten kunde vi lisa att en arbetsgivare (V) enbart betonade vilka fordelar arbetet hade for den
enskilde medlemmen och klubbhuset. Detta var samma arbetsgivare som ansdg att resultatet av arbetet var
bristande. Samtliga arbetsgivare tog dock upp att anstéllningsformen var fordelaktig ur ett arbetsgivarperspektiv.
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11.7 Sammanfattning

I det hér kapitlet fick vi ta del av medlemmars och arbetsgivares erfarenheter av Svergéngs-
arbete, samt deras bedémning av atgidrden som metod for att underlitta (f d) psykiatripatienters
atergang till ett aktivt arbetsliv.

Denna studie visar att s gott som samtliga medlemmar som var ute pa ett 6vergéngsarbete
under projekttiden hade overvdgande positiva erfarenheter av att delta i1 atgirden. I nistan
samtliga fall stirktes deras sjdlvfortroende. De insag (och fick bekriftelse pd) att de klarade av
mer 4n vad de tidigare hade trott."*! Att komma ut i det reguljira arbetslivet fick &ven stor
betydelse f6r dem i en rad andra avseenden. I nédstan samtliga fall innebar deras anstillning ett
arbetsrelaterat utbyte i form av okad arbetserfarenhet, arbetstraning i det reguljira arbetslivet,
anvindbara intyg och referenser, mdjlighet att préva sin arbetsfSrmiga samt meningsfull
sysselsittning. Vil sd viktigt var den sociala rehabilitering som de genomgick. Merparten av
dem som var ute pd ett Overgdngsarbete betonade vikten av det sociala utbyte som
anstillningen innebar - social trining p& en arbetsplats, bekriftelse pa att de fungerade i ett
annat socialt sammanhang #n psykiatrin/klubbhuset samt social gemenskap med arbetskollegor.
Detta motverkade deras sociala isolering och sjilvbild som socialt avvikande/utslagen. Flera av
dem mottes ocksd av positiva reaktioner frén sin omgivning (familj, anhériga, vinner och
myndigheter). I flera fall innebar anstéllningen dessutom att grunden lades for nya vardagliga
rutiner. Medlemmar kom ig&ng och fick en viss struktur pa sin vardag - de gick upp i tid pé
morgonen, de hade tider att passa och uppgifter att skota. Detta utgjorde ocksé en viktig del av
deras anpassning till ett aktivt arbetsliv.

I kapitlet kunde vi ocksd ldsa om ytterligare tva aspekter som togs upp av knappt hilften av
dem som deltog i atgérden. Den ena aspekten utgjordes av att Gvergéngsarbetet blev en
vdndpunkt och en “’sprangbridda” till ndgot annat. I dessa fall upptickte medlemmarna att det
var mojligt for dem att fordndra sin situation, och att det fanns alternativ till att spendera sin tid
pa klubbhuset och i hemmet. De borjade fundera pd hur de kunde forindra sin situation och
planera for sin framtid. Det visade sig ocksé att flera av dem satte sina planer i verket efter
Overgangsarbetet. Den andra aspekten rérde det ekonomiska utbyte som anstidllningen gav upp-
hov till. Att erhdlla 16n for sitt arbete sdgs som ett erkdnnande pa att de klarade av sitt arbete.
Det fick dem dessutom att kdnna att de gjorde ritt for sig - de bidrog till sin egen forsérjning
och betalade skatt. For flera medlemmar var atgirden ocksa en chans att tjdna lite extra pengar.
Samtidigt framkom det vissa ekonomiska nackdelar med att vara ute pa ett Gvergdngsarbete —
I6nen var 1ag, bidrag reducerades, utgifter 6kade (transport till och frén arbetet), kvarskatt, och
det kunde uppstd en del strul med den myndighet som administrerade den anstillde med-
lemmens sociala forman.

Slutligen visade det sig ocksd att Gvergangsarbetet kunde ha en positiv inverkan pé hdlsan.
Nagra medlemmar insdg hur viktigt det var att inte ge vika for sin sjukdom utan i stillet kimpa
mot den. For dem blev atgdrden ndgon form av hjilp till sjdlvhjdlp och sjdlvbehandling.
Exempelvis lirde de sig vad de behévde for att mé bra och hur de kunde hantera sin &ngest. I
ett par andra fall blev atgérden en vdg ut fran psykiatrin. Dessa medlemmar var intagna pa en
rittspsykiatrisk avdelning nér de borjade sitt Gvergingsarbete. Genom att skéta sina 6vergangs-
arbeten kunde de visa att de var friska och klarade av att arbeta. Detta bidrog i sin tur till att de
s& sméningom blev utskrivna.

1! [ ett par fall fick anstillningen dock en motsatt effekt. Dessa medlemmar avbrit sina anstillningar pé grund av
de inte klarade av sitt arbete, vilket i sin tur resulterade i att de insag att de klarade av mindre #n vad de hade trott
innan de pabérjade sin anstillning.
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S& gott som samtliga medlemmar som deltog i atgédrden uppgav att Svergangsarbete var en
(mycket) limplig metod, eftersom den ansdgs underlitta deras dtergng till ett aktivt arbetsliv
och forbereda dem infor att ta steget ut pd arbetsmarknaden. Intervjuade medlemmar under-
strok vikten av att det var en stegvis anpassning till arbetslivet, att de fick mdjlighet att erhlla
arbetstrining under s normala arbetsforhéllanden som mojligt, att arbetet/anstéllningen var ut-
formad for att passa deras situation, samt att de erh6ll det stod som de var behov av for att ater
bdrja arbeta.

Avslutningsvis framkom det ocksa att samtliga (intervjuade) arbetsgivare hade overvdigande
positiva erfarenheter av att ha 6vergangsarbete pa arbetsplatsen. De var framforallt ngjda med
den kontakt och det utbyte som de hade med Fontidnhuset, men i regel ocksd med den arbets-
kraft som de erholl frin klubbhuset. Flera av dem poéngterade att anstillda medlemmar hade
1ag frdnvaro, de skétte sina arbetstider och de var noggranna i sitt arbete. Samtidigt tog nagra
av dem upp enstaka fall dir det inte hade fungerat med den medlem som hade anstillts hos
dem. I dessa fall avbréts medlemmens anstéllning efter ett tag. Samtliga arbetsgivare var dock
mycket néjda med dem som hade fullfoljt sin anstillning hos dem. Det visade sig ocksé att
samtliga av dem var vdldigt positiva till atgdrdens utformning. De konstaterade att anstill-
ningsformen var fordelaktig ur ett arbetsgivarperspektiv - de fick mdjlighet att deltidsanstélla
personal, det var ett litet risktagande att infora dessa arbeten och de garanterades dessutom att
arbetet alltid blev utfért av nigon frdn klubbhuset. Flera av dem poidngterade att alla parter
tjanade pa dessa arbeten — den enskilde medlemmen, klubbhuset, personalen pa arbetsplatsen,
de sjélva (i egenskap av att vara arbetsgivare) och foretaget.*> Nagra av dem funderade p3 att
utoka sitt samarbete med klubbhuset. De var dessutom dvertygade om att det fanns utrymme
och intresse for att infora atgérden pa fler foretag.

132 Tidigare i rapporten kunde vi lisa att en arbetsgivare (V) enbart betonade vilka fordelar arbetet hade for den
enskilde medlemmen och klubbhuset. Detta var samma arbetsgivare som ansdg att resultatet av arbetet var
bristande. Samtliga arbetsgivare tog dock upp att anstéllningsformen var fordelaktig ur ett arbetsgivarperspektiv.
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Del 1V:

Efter anstiillningsperioden
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Kapitel 12: Medlemmars situation efter 6vergingsarbetet
I Fonténhusets rapport om det studerade projektet skrevs bland annat foljande om dess malsétt-
ning;:
Milséttningen for vért projekt ar att dterfora tidigare psykiatriberoende ménniskor till ett aktivt
arbetsliv enligt en unik metodik som kallas dvergangsarbete, for att de s sméningom, i eget

arbete, ska kunna bli bidragsoberoende (av t.ex. sjukpenning, sjukbidrag, sjukpension, social-
bidrag). (Stiftelsen Vinskap och Arbete i Malmg, 2001)

Lyckades klubbhuset med detta? Detta ska vi nu belysa och diskutera i det hir kapitlet. Fokus
stills p& i vilken utstrickning medlemmars sysselsittnings- och forsérningssituation for-
dndrades det forsta halvaret efter de hade slutat sin anstillning, eftersom det var vid denna
tidpunkt som uppfoljningsintervjun dgde rum. Ett problem med denna sndva tidsram var att
forandringar som skedde pa lang sikt inte kunde fangas upp. Hittills har vi fatt flera
indikationer pa att medlemmarnas (&ter)anpassning till ett aktivt arbetsliv ofta var tidskrdvande.
Didrmed ir det ocksé troligt att de flesta fordndringar av detta slag skedde utanfor, snarare én
inom, denna studies tidsram. Ett annat problem med den korta uppfoljningstiden var att det inte
gick att studera hur pass varaktiga olika foréndringar var, som t ex om de som borjade studera
slutforde sina studier. Dessa problem hanterades delvis genom att flertalet medlemmar foljdes
upp efter uppfoljningsintervjun. Information kring deras situation inhdmtades antingen av dem
sjilva (ndr vi triffades pd klubbhuset) eller genom dem som arbetade pd Arbets- och
studieenheten. Problemet med detta forfaringssitt var att inte samtliga medlemmar kunde foljas
upp. Det gick heller inte att finga alla de foridndringar som hade 4gt rum efter upp-
foljningstillfillet. Detta dr en brasklapp som kan vara bra att ha i dtanke i den kommande
presentationen av atgirdens utfall.

I det hir kapitlet studeras utfallet av atgéirden i termer av dess inverkan p& medlemmars syn pa
att ta steget ut pa den 6ppna arbetsmarknaden, om &vergéngsarbetet medférde 6kade mdjlig-
heter for dem att ta detta steg samt deras sysselsittnings- och/eller forsérjningssituation
forandrades efter atgirden. Kapitlet avslutas med en diskussion dir detta utfall relateras till
klubbhusets malsittning med atgidrden. I sammanhanget kan det ocksa tilliggas att det kan ha
funnits andra hindelser och/eller situationer (4n den studerade atgirden) som kan ha paverkat
intervjupersonernas situation under den studerade tidsperioden. Ett férs6k att komma at detta
var att be dem ta stillning till om det var §vergingsarbetet i sig som bidrog till att deras
mojligheter/situation foridndrades, och i sa fall pa vilket sétt.

12.1 Medlemmars syn pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden

Merparten medlemmar som deltog i &tgérden under projekttiden var instillda pé att ta steget ut
pé arbetsmarknaden vid uppfoljningstillfillet. Flertalet av dem kénde sig dessutom redo for att
ta detta steg. Deras svar indikerade att 6vergdngsarbetet hade haft en positiv inverkan i dessa
avseenden. I tabell 15 finner vi en sammanstillning av medlemmars svar pa dessa fragor och
vad de ansag sig behdva for att ta steget ut pa arbetsmarknaden.
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Tabell 16 Hur medlemmar sig pi att ta steget ut p4 arbetsmarknaden efter att ha deltagit i Atgiirden’

A. Foriindrad syn pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden’ Antal (n = 24)
Mer instélld pa att ta steget ut p& arbetsmarknaden 14
Delvis/bade och 4

Mindre instilld pé att ta steget ut pa arbetsmarknaden 2

Ingen direkt forédndring 4

B. Medlemmars syn pi att ta steget ut pa arbetsmarknaden Antal (n =24)
Instilld pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden 15

Tveksam till att ta steget ut pd arbetsmarknaden 5

Inte instéilld pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden 4

C. Vad medlemmar ansig sig behdva for att bli redo att ta detta steg Antal (n = 24)
Ar redo att ta detta steg 13

Yitterligare ett 6vergangsarbete 8

Praktik (genom AMI) 1
Rehabilitering (genom forsikringskassan) 1

Vill inte ut pa arbetsmarknaden 1

! Tabellen visar hur medlemmar sig pa detta vid uppfoljningstilifillet. I ett par fall indrades medlemmarnas syn
pé att ta detta steg under den tid som f5rflot fram till uppfoljningstillfillet. Nar de deltog i atgérden blev de mer
instillda pd att bérja arbeta. De avbrot sedermera sina 6vergangsarbeten for i stillet borja ett “eget arbete”. De
slutade dock sina arbeten efter en relativt kort tid. Efter detta var den ena medlemmen tveksam till att ater ta
detta steg, medan den andre medlemmen inte lingre ville ut pd den reguljira arbetsmarknaden. Det var denna
(senare) instillning som de hade vid uppfoljningstillfillet och som redovisas i tabellen ovan.

% Se bilaga 6 for referat av medlemmars svar pa hur deras syn forandrades efter att ha deltagit i dtgérden.

12.1.1 Medlemmar som var instiillda pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden

Flertalet av dessa medlemmar uppgav att vergdngsarbetet fordndrade deras syn pé att ater
borja arbeta. Innan de pabdrjade sin anstillning var de antingen tveksamma till att ta steget ut
pa arbetsmarknaden, eller ansdg de att detta steg var omdjligt for dem att ta pa grund av den
situation som de befann sig i. Nér de var ute pé sina 6vergéngsarbeten, och fick grova pa Tett
riktigt arbete”, upptickte de att de klarade av mer 4n vad de tidigare hade trott.'** De fick be-
kriftelse pé att de klarade av att arbeta i det reguljéra arbetslivet. Ddrmed stérktes deras tro pa
sin egen formaga. Detta resulterade i att flera av dem sedermera végade “ta steget till eget
arbete” och stilla sig till arbetsmarknadens forfogande.'** Samtidigt innebar detta steg att de
fick ge upp sin ekonomiska trygghet (fortidspension/sjukbidrag) for ndgot som kunde upplevas
som mer osédkert (16n/arbetsloshetsersittning). For en del av dem kindes &ven detta steg mindre
att ta efter att ha varit ute pa ett 6vergangsarbete.'>> Exempelvis berittade en av dem (Hjalmar)
att hans val stod mellan att fortidspensioneras eller borja arbeta. Tidigare hade han varit
”livradd for att inte vara sjukskriven”. Bade han och hans handldggare pa forsikringskassan var
instéllda pa att han skulle fortidspensioneras. Nér han var ute pa sitt dvergingsarbete upptickte
han att han klarade av mycket mer 4dn vad han tidigare hade trott. Detta medforde att han inte
langre ville vara sjukskriven, och inte heller fortidspensioneras. I stillet blev det sjélvklart for
honom att stilla sig till arbetsmarknadens férfogande — att 16nearbeta om mdjligt och annars
vara arbetssbkande (och i sd fall uppbira arbetsloshetserséttning). Samtidigt tillade han att det
borde finnas ett mer kvalificerat mellansteg” mellan 6vergéngsarbete och ett “eget arbete”.
For hans del blev det studier som kom att utgdra detta “mellansteg”. Detsamma gillde for flera
andra av dessa medlemmar. De var instillda pd att ta steget ut pd arbetsmarknaden, men de var

133 »Eitt riktigt arbete” var ett uttryck som flera medlemmar anvinde sig av.

134 Citatet 4r himtat frén en intervju med Ove. Han hade inte lénearbetat p nistan 20 &r nir han bérjade sin
anstilining pa ett dvergangsarbete.

135 Samtidigt papekade ett par medlemmar (med fortidspension) att forsikringskassan tillit dem ha sin pension
vilande i fem ar. De forklarade att ddrmed kunde de gé tillbaka till sin pension om de skulle upptiicka att de inte
klarade av att arbeta.
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inte redo for att ta detta steg direkt efter atgidrden. En del av dem ville forst skaffa sig en utbild-
ning for att sedan kunna fa ett arbete som de skulle kunna trivas med. Andra medlemmar kiinde
att de forst behovde komma ut pa ndgon form av praktikplats, eller prova ytterligare nigot
overgangsarbete, for att bli redo att ta detta steg.

12.1.2 Medlemmar som var tveksamma till att ta steget ut pa arbetsmarknaden

I nagra fall var medlemmarna mer tveksamma till att ta detta steg. Ett par av dem berittade att
Svergdngsarbetet fick dem att inse att 16nearbete faktiskt var ett alternativ for dem. Samtidigt
var de tveksamma till att ta steget ut pa arbetsmarknaden. I det ena fallet podngterade med-
lemmen (Jenny) att det inte enbart handlade om att bérja 16nearbeta. Det handlade ocks3 om att
gd frin en relativt trygg forsorjningssituation (med fortidspension) till en mer otrygg
ekonomisk situation dér hon var beroende av 16nearbete for sin forsorjning. Hennes tveksamhet
grundades 1 att hon fortfarande var osiker pd om hon skulle klara av att arbeta under en lingre
period. I det andra fallet ansdg medlemmen (Gustav) att det var “nistan pé grinsen till for sent”
for honom att ta steget ut pa arbetsmarknaden. Samtidigt innebar 6vergéngsarbetet att *d6rren
[har] blivit lite mer ppen frin att ha varit ganska stingd. Det finns en Sppning till att jag skulle
kunna ta ett arbete framover. Det finns det. Jag later studiebiten komma forst, och efter det si
fér jag tdnka igen”.

I dvriga (tre) fall ville medlemmarna avvakfa med att ta steget ut pa arbetsmarknaden. I ovan
beskrivna fall fullfsljde medlemmarmna sina anstéllningar. Dessa medlemmar valde i stillet att
avbryta sina anstéllningar — antingen pa grund av att hélsorelaterade skil eller for att de erhéll
annan sysselsittning. Ett par av dem var osidkra p& om de skulle klara av att arbeta i det regul-
jdra arbetslivet. De ville prova ytterligare ett Gvergdngsarbete innan de tog stillning till om de
var redo for att ta detta steg. Den tredje medlemmen slutade sitt 6vergéngsarbete for att 1 stillet
borja ett eget arbete”. Atgirden fick medlemmen att inse att hon var redo for att ta detta steg.
Samtidigt védckte den ocksé tankar pa att det inte var avgérande att ha ett arbete, vilket
medlemmen tidigare hade ansett. Detta blev allt tydligare f5r henne nir hon atervinde till det
reguljéra arbetslivet. Hon valde dérfor att sluta sitt arbete efter ett tag och i stillet forsoka “hitta
négot hallbart” hos sig sjilv. Det forsta steget var att fullfélja den rehabiliteringsplan (och fobi-
traning) som hon hade utarbetat tillsammans med sin handldggare p4 forsikringskassan.

12.1.3 Medlemmar som inte var instéllda pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden

Slutligen forekom det ndgra medlemmar som inte var instillda pa att ta steget ut pi arbets-
marknaden efter att ha deltagit i atgidrden. Det visade sig variera varfor dessa medlemmar hade
denna instéllning. En medlem (Rolf) uppgav att det inte fanns ndgra ekonomiska incitament for
honom att bérja arbeta. Rolf berdttade att han blev fortidspensionerad strax efter det att han
hade avbrutit sin anstillning pé sitt 6vergingsarbete. Han uppgav att han inte lingre strivade
efter att komma ut pé arbetsmarknaden. Han skulle dra sig tillbaka och leva p4 sin pension. Det
var enbart om han kunde hitta ett intressant arbete, och dessutom f& mdjlighet att triffa nya
miénniskor, som han kunde tinka sig att ter bérja arbeta. I ett andra fall var medlemmen (Kurt)
fortidspensionerad sedan en tid tillbaka. Fér honom innebar 6vergangsarbetet att han blev mer
motiverad till att dter borja arbeta. Samtidigt visste han att det i princip var omdjligt f6r honom
att &ter komma ut pa arbetsmarknaden pa grund av hans alder och hilsosituation. Han forsékte
darfor att hitta alternativa végar. Det hela slutade med att han bérjade studera i stillet. I ett
tredje fall kiinde sig medlemmen vildigt osdker pa att atergd till ett aktivt arbetsliv - dels p4
grund av daliga erfarenheter fran arbetslivet sedan tidigare, dels for att han/hon fick avbryta sitt
overgdngsarbete pd grund av att han/hon inte ansigs klara av sitt arbete. Denna medlem tyckte
att det kidndes mer avidgset att dtervinda till det reguljdra arbetslivet efter att ha deltagit i
atgdrden. Det fjdrde, och sista, fallet utgjordes av en medlem som avbrét sitt Gvergingsarbete
for att borja 16nearbeta i stillet. Denna medlem berittade att han hade varit ute pa flera dver-
gangsarbeten, och att han hade blivit alltmer inriktad pa att atervinda till ett aktivt arbetsliv.
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Han hade dérfor borjat att soka olika arbeten, och han blev slutligen anstilld pa ett av dessa.
Vid uppfoljningstillfillet visade det sig dock att arbetsgivaren ifriga hade férvéntat sig gratis
arbetskraft och inte ville betala ut nigon 16n. Medlemmen kindes sig lurad, och han hade till
foljd av detta “tappat sugen” pa att arbeta ute pd den reguljira arbetsmarknaden.

12.2 Om atgirden medforde 6kade mdojligheter att komma ut pa arbets-

marknaden

Merparten medlemmar som var ute pa ett 6vergingsarbete ansig att atgidrden paverkade deras
méjligheter att komma ut pé arbetsmarknaden i positiv bemérkelse.'*® Detta gillde bade dem
som fullféljde och avbrot sina anstéllningar, med undantag for dem som enbart deltog i At-
gérden under en kortare period.

12.2.1 Okade mijligheter

Medlemmar som ansdg sig ha fatt kade méjligheter att komma ut pa arbetsmarknaden efter att
ha deltagit i atgirden framhéll vikten av att de kunde visa upp intyg pé att de hade varit ute och
arbetat, samt att de hade referenser att uppge nir de skulle s6ka arbete. Flera av dem poéng-
terade dessutom att de hade fatt vildigt fina utlditanden. De var 6vertygade om att arbetsgivaren
pa overgéngsarbetet skulle rekommendera dem om de s6kte andra arbeten, eftersom det hade
fungerat sa bra under deras anstillning. Med andra ord var det dokumenterad erfarenhet” och
”goda vitsord” fran arbetsgivaren som 6kade deras mdjligheter att fa ett lonearbete (enligt dem
sjilva).'*” Nagra medlemmar betonade dessutom vikten av att de ”fick in en fot pa arbetsmark-
naden” och att de fick en 6kad insyn i vilka arbeten som de kunde séka.

I §vrigt var det aterigen vikten av arbetstrining, social trdning, att komma igdng och bli mer
aktiv, samt att skapa vardagliga rutiner som betonades av medlemmarna. De ansag att detta
hade en positiv inverkan pé deras fSrméga att klara av ett arbete, vilket i sin tur ansigs oka
deras mojligheter att erhélla ett arbete.

12.2.2 Of6rindrade eller forséiimrade majligheter

Medlemmar som deltog i atgirden under en kortare tidsperiod (upp till ndgon manad) tyckte att
det var svart for dem att avgéra om atgirden hade paverkat deras mojligheter eller ej. Samtidigt
tillade de att de troligtvis hade varit anstillda for kort tid for att det skulle ha ndgon direkt in-
verkan pé deras méjligheter att fa ett arbete. En av dem ansdg dock att hans/hennes mdgjligheter
att komma ut pa arbetsmarknaden hade fSrsidmrats efter tgirden; det star i ens papper att jag
har avbrutit en anstéllning, si det blir ett minus. Man skulle fullféljt arbetet och fatt ett bra
betyg. D4 hade det blivit ett plus”. Detta var samme medlem som fick avbryta sitt
Overgangsarbete pd grund av att denne inte anségs klara av sitt arbete.

Slutligen férekom det ett fall dir medlemmen (Kurt) hade fullf6ljt sin anstillning, men som
trots detta uppgav sig ha oforindrade mojligheter att komma ut pd arbetsmarknaden efter
atgdrden. Kurt forklarade att detta berodde pa hans hoga alder och ohilsa.

12.3 Medlemmars sysselsiittnings- och forsérjningssituation efter atgéirden

I det foregiende avsnittet kunde vi ldsa att tgirden medforde att merparten av dem som var ute
pé nagot/nagra 6vergdngsarbeten blev mer instéllda pé att ta steget ut pd arbetsmarknaden, de
kdnde sig mer redo for att ta detta steg och de ansdg dessutom att deras mdjligheter att bérja
I6nearbeta hade dkat. Detta resulterade sedermera i att nagra av dem tog detta steg (se tabell 17

16 Det var sammanlagt 19 medlemmar som ansag att deras mojligheter att komma ut pa arbetsmarknaden hade
okat pa grund av att de hade varit ute pa nagot/nigra vergangsarbeten.
7 Citaten 4r himtade frén en intervju med Eskil.
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och bilaga 7). Flera medlemmar valde dock att studera innan de stillde sig till arbetsmark-
nadens forfogande. I tabell 17 finner vi ocksa att nigra medlemmar p&bérjade ytterligare en an-
stillning pa ett Gvergingsarbete. Flertalet av dem sokte samtidigt arbeten pd den reguljira
arbetsmarknaden. Slutligen framkom det ocksd att medlemmarnas forsérjnings- och syssel-
sittningssituation férblev ofdridndrad i ndgra fall. Ett par av dem arbetade dock aktivt med att
forsoka foréndra sin situation.

Tabell 17 Medlemmars forsorjnings- och sysselsiittningssituation efter tgirden

Om situationen forindrats | Sysselsittning Forsorjning Antal (n =23)
Fordndrad situation Studier Social fé6rman & rehabiliterings-| 8
bidrag
Rehabiliteringspenning
Studiemedel
Arbete Lén 5
Delvis foréndrad situation Nytt Gvergangsarbete Social forman & 16n 5
Deltar i arbetet pa klubbhuset | Beriittigad till social forméan 2
Oforindrad situation Deltar i arbetet pa klubbhuset | Social forman/forsérjningsstéd | 5

' I ett fall inhiimtades uppgifter om medlemmens situation frin dem som arbetade p& Arbets- och studieenheten.
Det var inte méjligt att genomfora en uppfoljningsintervju i detta fall. Vidare forekommer ett par medlemmar tvéa
génger i tabellen pa grund av att deras situation frindrades under uppfoljningsperioden.

12.3.1 Forindrad forsorjnings- och sysselséittningssituation

Studier

I tabell 17 finner vi att drygt var tredje medlem borjade studera efter &tgérden. Flertalet av dem
uppgav att Gvergdngsarbetet hade medfort att de ville atervidnda till ett aktivt arbetsliv.
Samtidigt insag de vikten av att utbilda sig for att fa ett arbete som de skulle kunna trivas med.
I flertalet fall handlade det om att avsluta sin gymnasieutbildning (och fa allmin behdorighet),
men det forekom ocksd medlemmar som fortbildade sig eller borjade studera pa hégskolan. Det
visade sig att studier sdllan medférde négra storre forandringar av medlemmarnas forsérjnings-
situation.'*® Trots detta var det ofta ett stort steg for dem att ta, framforallt om de inte hade
studerat pd ett bra tag, Atgirden hade dock medfort att de fick en stérre tilltro till sin egen
formdga. Detta uppmuntrade dem att &teruppta sina studier trots att de fortfarande var osikra pa
om de skulle klara av det. Det visade sig att flertalet av dem kom att trivas med sina studier.
Nagra av dem fortsatte sedan att studera vidare. Inom ramen f6r denna studie framkom det ett
fall ddr medlemmen upplevde att det blev for mycket med sina studier. Denna medlem valde att
ta studieuppehall och i stillet aterga till att arbeta pd klubbhuset ett tag till. I ett annat fall
avslutade medlemmen sina studier och bérjade sedan 16nearbeta.

Lonearbete

Att medlemmar bérjade 16nearbeta efter deras vergingsarbete(n) innebar en markant forind-
ring av deras sysselsittnings- och forsdrjningssituation (med viss modifikation i ett fall). I
denna studie framkom det att fem medlemmar (d v s drygt var femte medlem) tog detta steg.
Samtliga av dem framholl att deras deltagande i atgirden hade varit betydelsefullt (och oftast
avgorande) for att de skulle vaga gora detta.

1*¥ Dessa medlemmar erholl i regel motsvarande inkomst som tidigare och deras ersittningar fortsatte att betalas ut
(och administreras) av forsikringskassan.
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Inledningsvis i detta kapitel kunde vi l4sa att denna studies begrénsade tidsram forsvérade en
bedémning av hur pass varaktiga dessa fordndringar var. Vi kan dock konstatera att i tva av
dessa fall var forindringen av tillfillig karaktir. Dessa medlemmar avbrdt sina Gvergéngs-
arbeten fOr att i stillet borja Ionearbeta. De slutade dock sina arbeten inom en relativt kort tid. I
det ena fallet berodde detta pa att arbetsgivaren inte ville betala ut nigon 16n utan i stéllet
forvantade sig gratis arbetskraft. Nir medlemmen insdg detta slutade han sitt arbete, och
atergick sedan till sin fortidspension och sitt arbete pd Fontédnhuset. I det andra fallet valde
medlemmen att sluta sitt arbete for att i stéllet paborja rehabilitering i forsékringskassans regi.
Denna medlem insag att det var dir som hon var tvungen att bérja innan hon kunde &tervinda
till ett aktivt arbetsliv.

I 6vriga fall gick det inte att bedéma hur pass varaktig denna forindring blev. I ett av dessa fall
fick medlemmen en fortsatt anstidllning p&4 samma arbetsplats dir han tidigare hade varit an-
stilld pé ett Gvergingsarbete. I detta fall upphérde arbetsgivaren med Overgéngsarbetet pd
grund av att arbetsuppgifterna kom att utgdra mer &n en deltidstjanst, varvid denna medlem i
stillet erholl en reguljar anstillning, Detta innebar 1 sin tur att han dvergick fran att forsorja sig
med hjilp av forsorjningsstdd till att 1 stillet forsorja sig genom lonearbete. I de Gvriga tva
fallen var vdgen tillbaka till arbetslivet mer av en process. Det ena fallet kunde vi lidsa om i det
foregdende avsnittet. Denna medlem bérjade med att studera. Efter att ha avslutat sina studier
borjade medlemmen att 16nearbeta. I det andra fallet berdttade medlemmen om sina forsék att
komma ut pa arbetsmarknaden vid uppfoljningstiliféllet. Darefter var han ute pa ytterligare ett
6vergangsarbete. Vid ett senare tillfille triffade jag medlemmen ifrdga pa klubbhuset, som da
informerade mig om att han hade fatt ett “eget arbete”.

12.3.2 Delvis forindrad forsorjnings- och sysselsiittningssituation

Ytterligare ett Svergdngsarbete

Vid uppf6ljningstillfillet (eller strax efter) var det sammanlagt fem medlemmar (d v s knappt
var fjirde medlem) som hade pébdrjat ytterligare en anstéllning pa ett Gvergingsarbete. Nigra
av dem hade aktivt borjat soka arbete efter de hade slutat sitt féregiende Svergingsarbete. Det
var framfGrallt i vintan pa ett “eget arbete” som de paborjade ett nytt Gvergingsarbete. I ett fall
hoppades medlemmen (Ove) pa att detta skulle kunna leda till en fortsatt anstélining pd samma
arbetsplats. I ett annat fall hade medlemmen (Eskil) ambitionen att erhalla mer (dokumenterad)
arbetserfarenhet for att pa sd vis 6ka sina mdjligheter att komma ut pa arbetsmarknaden. I ett
tredje fall fick medlemmen slutligen ett “eget arbete” (vilket vi kunde ldsa om i det foregdende
avsnittet). I dvriga (tvd) fall hade medlemmarna inte borjat sdka ett eget arbete. En av dem
(Karin) var dock instélld pa att ater borja arbeta, men hon ansdg att hon forst behdvde négon
form av praktikplats. Karin menade att detta var ett sitt for henne att fa in en fot ndgonstans,
och hon hoppades att det skulle leda till en fortsatt anstdllning pa samma arbetsplats. Eftersom
hon verkligen ville arbeta pabérjade hon ytterligare ett Gvergéngsarbete i vintan pa att fa en
lamplig praktikplats. Den andra medlemmen (Jenny) var tveksam till att &ter ta steget ut pa
arbetsmarknaden. Hon paborjade ytterligare ett Gvergingsarbete pd grund av att hon hade
aterfatt lusten att arbeta under sitt foregdende Svergéngsarbete. Samtidigt var hon fortfarande
oséker pa sin arbetsformaga och om hon skulle klara av att arbeta under en langre tid.

Berittigad till sociala fSrméner

I eit par fall var det enbart medlemmarnas forsérjningssituation som fordndrades efter Gver-
gingsarbetet. Dessa foréndringar var inte kopplade till deras deltagande i atgérden. Infor deras
anstéillning uppbar dessa medlemmar forsérjningsstod. I det ena fallet avbrét medlemmen
(Rolf) sin anstédllning pa grund av att han knappt fick behalla nigot av sin 16n, eftersom den
drogs av fran utbetalt forsorjningsstdd. Strax efter det att han hade slutat sitt Gvergingsarbete
blev han fortidspensionerad. I det andra fallet avbréts anstillningen pa grund av att medlemmen
inte ansdgs klara av arbetstempot pé arbetsplatsen. Denna medlem blev sedermera berittigad
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till sjukbidrag. I bada dessa fall fortsatte medlemmarna med att delta i den arbetsorienterade
dagen pé klubbhuset. Ingen av dem var instillda pa att ta steget ut pd arbetsmarknaden vid
tidpunkten for uppfoljningsintervjun. I det senare fallet kunde medlemmen téinka sig att géra
detta fram6ver, men innan dess ville han/hon ut pd ytterligare ndgot 6vergingsarbete for att
(&terigen) préva om han/hon skulle klara av att arbeta i det reguljira arbetslivet. Detta 1&g dock
langre fram i tiden.

12.3.3 Oforiindrad forsoérjnings- och sysselséittningssituation

I tabellen ovan finner vi att i fem fall forblev medlemmarnas sysselsittnings- och forsérjnings-
situation of6rindrad efter Gvergdngsarbetet. Dessa medlemmar fortsatte att forsérja sig med
hjilp av sociala formaner och/eller bidrag. De fortsatte ocksa att arbeta pa klubbhuset. Aven om
deras situation forblev of6rindrad i detta avseende finner vi samtidigt fordndringar av ett annat
slag."*® I nagot fall arbetade medlemmen aktivt med att forséka ordna sa att han skulle kunna
slutfra sina universitetsstudier och ta ut sin examen. Medlemmen hann dock inte pabérja dessa
studier under den studerade tidsperioden. I nagot annat fall strivade medlemmen efter att
antingen borja arbeta eller studera. Medlemmen betonade att han forst behdvde fa in en fot pa
en arbetsplats for att fa ett 16nearbete, och han hade dérfor borjat arbeta ideellt ett par ganger i
veckan. Ovriga medlemmar funderade pa om de skulle forsoka fa ett eget arbete, eller om de
skulle ut pé ytterligare ett 6vergdngsarbete. Samtidigt var de fortfarande tveksamma till om de
var redo fOr att aterga till ett aktivt arbetsliv.

12.4 Avslutande diskussion kring utfall och graden av maluppfyllelse

I det hér kapitlet har vi granskat utfallet av atgéirden genom att studera om dess deltagare fick
en fordndrad syn pa att ta steget ut pd arbetsmarknaden, om deras mdéjligheter att fa ett “eget
arbete” ckade samt om Gvergéngsarbetet bidrog till att deras sysselsittnings- och forsorjnings-
situation forandrades. Vi ska avsluta med att diskutera detta utfall i relation till Fontinhusets
malséttning med atgdrden.

I tidigare forskning har det bland annat argumenterats for att samhéllet medvetet ska satsa
stérre resurser pa dem som behdver det mest. Nér det géller arbetslivsinriktad rehabilitering kan
detta goras i form av positiv diskriminering av dem som har omfattande arbetshinder och stora
svéirigheter med att komma ut pa arbetsmarknaden (Marklund, 1998). Forskare har
argumenterat for att resultaten av denna typ av satsning bor métas i termer av om deltagarnas
situation forbéttras eller ej, snarare &n i termer av om de blir friskskrivna eller bérjar forvérvs-
arbeta. Med andra ord framhalls vikten av att &ven betrakta det som hidnder i marginalen
(marginalforbéttringar) och inte enbart studera markanta foréndringar av dessa personers
situation (totalfSrbittringar) (ibid.). Denna studie har en motsvarande utgéngspunkt. Atgirdens
malgrupp utgjordes av personer som stod utanfor arbetsmarknaden. Flertalet av dem var lang-
tidssjukskrivna eller fortidspensionerade. De hade dértill klassats som “omdjliga” att hjdlpa av
andra samhilleliga instanser. Det forekom dessutom flera indikationer pé (risk for) social ut-
slagning i malgruppen — dels ifrdga om omgivningens (negativa) reaktioner, och dels ifriga om
hur de upplevde dessa reaktioner och sin situation. Darmed forefoll det orealistiskt att forvinta
sig att atgirden skulle resultera i omedelbara totalforbittringar av deltagamas situation. Detta
aterspeglas dven i de mélsittningar som Fontidnhuset hade med &tgirden — att underliitta (f d)
psykiatripatienters anpassning till ett aktivt arbetsliv (marginalforbéttringar) och att de pa sikt
skulle bli sjélvforsérjande genom 16nearbete (totalforbéttringar).

% Tilliggas kan iven att flera av dem var “fill-in” pa samma arbetsplatser som de tidigare hade haft ett
Overgangsarbete pa.
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Inom ramen f6r denna studie framkom det att atgdrden bidrog till att underlitta deltagarnas an-
passning till ett aktivt arbetsliv - de utvecklade sin fSrméga att hantera en arbetssituation
(arbetsmaéssigt och socialt), deras sjidlvfortroende stirktes och de erhéll (dokumenterad) arbets-
erfarenhet och referenser som de kunde visa upp for arbetsgivare nir de skulle séka arbete.
Detta medforde i sin tur att de i regel kiinde sig bittre forberedda infor att aterg till ett aktivt
arbetsliv, att de blev mer instdllda pa att ater ta steget ut pa arbetsmarknaden och att de upp-
levde att deras majligheter att fa ett “eget arbete” hade ¢kat. Det visade sig ocksa att atgirden i
flera fall bidrog till att deltagarna fick fornyad vilja och kraft att forindra sin situation. Detta
kan ses som marginalforbittringar av dessa personers situation och ett forsta steg mot for-
dndring. En forutsittning for att dessa positiva resultat skulle uppnas var dock att medlemmarna
fullfoljde (storre delen av) anstillningsperioden pa nagot eller ndgra Svergdngsarbeten. Fér dem
som avbrdt sin anstillning efter en relativt kort tid (ett par veckor till ndgon manad) hade &t-
gérden ingen (eller en negativ) inverkan i dessa avseenden.

Nir det giller faktiska fordndringar av deltagarnas situation framkom det att hilften av dem
borjade att arbeta eller studera inom ett halvar efter Atgirden.'*® S gott som samtliga av dem
uppgav att 6vergangsarbetet bidrog till att de tog detta steg. Samtidigt visade det sig aterigen att
det var enbart 1 de fall som medlemmarna fullfsljde (st6rre delen av) sin anstéllningsperiod pa
négot eller nigra vergdngsarbeten som dessa forindringar dgde rum. Om vi enbart tittar pd
dessa fall finner vi att néstan samtliga av dem antingen borjade studera eller arbeta efter at-
girden - oavsett om personen ifrdga var fortidspensionerad, lngtidssjukskriven eller forsorjde
sig med hjélp av forsérjningsstod. Samtidigt framkom det ocksi att en del av dem fortfarande
stdtte pa svarigheter med att fa tilltrdde till arbetsmarknaden. De var aktivt arbetssékande efter
atgirden, men de lyckades inte f& nigot arbete inom ramen for den studerade tidsperioden. Vi
kan dérmed konstatera att i ndgra fall bidrog 6vergéngsarbetet till att medlemmar fick tilltride
till arbetsmarknaden. I dessa fall kom klubbhusets langsiktiga mal med atgérden att uppfyllas
inom den begrinsade tidsperiod som stod i fokus for denna studie. I flera andra fall visade det
sig att dtgdrden inte rickte fullt ut for att medlemmar skulle f& detta tilltriide. Dessa personer
gav dock inte upp. I stillet forsokte de att hitta olika vigar tillbaka till arbetslivet — genom
ytterligare ndgot 6vergangsarbete, praktik eller studier.

Om vi atergdr till att studera utfallet for samtliga medlemmar som deltog i atgéirden finner vi att
1 vart annat fall skedde det inte ndgon markant forindring av deras situation halvaret efter at-
girden. Samtidigt framkom det att flertalet av dem aktivt verkade for att forindra sin situation,
antingen genom ait s6ka arbete, arbeta ideellt, forsoka fa en praktikplats eller forhandla med
universitetet om att fa slutféra sina studier och ta ut sin examen. Det var enbart i ett fatal fall
som medlemmarna inte stravade efter att foréindra sin situation efter att ha deltagit i atgirden.
De atergick till att delta i arbetet pa klubbhuset, men var samtidigt instillda p& att s3 sméaning-
om gora ett nytt forsok pé ett 6vergéngsarbete nir de kinde sig mer redo for att aterga till ett
aktivt arbetsliv.

9 Det visade sig dock att nigra av dessa forandringar var av tillfillig karaktér. Ett par medlemmar som bérjade att
arbeta efter dtgirden slutade sitt arbete efter ett tag. En annan medlem tog studieuppehall.

113



Del V:

Avslutning
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Kapitel 13. Sammanfattning och slutord

13.1 Bakgrund

Under senare tid har allt stérre uppmirksamhet riktats mot den utsatta situation som psykiskt
funktionshindrade ofta befinner sig i. Statliga utredningar har visat att denna grupp har sédmre
levnadsforhallanden #n andra grupper i samhillet.'""' Under det senaste decenniet har det
genomfOrts diverse satsningar for att &tgirda detta, framf6rallt inom ramen for den s k
psykiatrireformen (1995). Denna reform befister bland annat vikten av att satsa pa sysselsitt-
ning och rehabilitering framfor passivt kontantstdd. Trots detta har utvecklingen gatt i motsatt
riktning. Antalet personer som fortidspensioneras av psykiska skél har kat, medan samhillets
satsningar pé aktiva arbetsmarknadsinsatser for gruppen ifrdga har minskat (Socialstyrelsen,
1999:1). Utvirderingar har dessutom visat pé stora brister i de insatser som har gjorts for
psykiskt14f2'1uﬂ<tionshindrade ifriga om arbetslivsinriktad rehabilitering och daglig syssel-
sattning.

13.2 Studerat projekt och dess organisator

Ovan beskrivna situation indikerar ett behov av att utveckla arbetsmetoder som underlittar ater-
gangen till ett aktivt arbetsliv f6r denna grupp. I den hér rapporten aterges de erfarenheter som
gjordes inom ramen for ett projekt som hade denna ambition. Det studerade projektet riktades
mot (f d) psykiatripatienter som ville ut i arbetslivet, men som saknade stdd i detta frdn sam-
hilleliga instanser. Projektet gick under namnet Till arbetsliv frdn psykiatrin”. Det drevs av
Fontdnhuset 1 Malmé under tidsperioden januari 1998 till september 2000, och dess finansiérer
utgjordes av EU och Malmé kommun.'**

Fontidnhuset &r ett klubbhus som riktar sig mot personer som har, eller har haft, kontakt med
psykiatrin. Dess verksamhet drivs av medlemmarna sjidlva, en liten personalstyrka samt en
ekonomiskt ansvarig styrelse (med representanter frn niringsliv, fackfSreningar, myndigheter
och klientorganisationer). Klubbhuset #r en del av en internationell rérelse som grundades av
en sjilvhjilpsgrupp (bestiende av f d psykiatripatienter) i USA pd 1940-talet. Idag finns det
flera hundra klubbhus som arbetar efter gemensamma mal och riktlinjer. Deras generella mal-
sittning 4r att Ateruppritta medlemmars sjilvrespekt och sociala kapacitet. Grundtanken dr att
detta sker genom sjilvstyre, vinskap och arbete. Ytterligare en ambition &r att underlétta med-
lemmars &tergdng frén psykiatrin till arbetsliv och samhillet i stort. Det bedrivs dérfor bade
social och arbetsinriktad rehabilitering pa klubbhusen.

13.3 Projektets malséittning

Under 1990-talet investerade EU pengar i projekt vars syfte var att finna nya metoder for att
begrinsa social utslagning av personer som stod utanfor arbetsmarknaden. Detta var EU:s dver-
gripande malsittning med det studerade projektet. Fontinhusets egen malséttning var att ater-
fora f d psykiatripatienter till ett aktivt arbetsliv. For att underldtta denna atergéng anordnade de
s k 6vergdngsarbeten. Inom ramen for det studerade projektet hade klubbhuset sammanlagt 25
dvergangsarbeten. Projektet innebar en mojlighet for verksamheten att utveckla och intensifiera
sitt arbete med denna &tgérd. En 1angsiktig mélsittning med atgérden var att dessa personer pa
sikt skulle bli sjdlvforsérjande genom l6nearbete.

11 50U (1991:47), SOU (1992:37), SOU (1992:73), Socialstyrelsen (1999:1) och Eliasson-Lappalainen e al. i
Goldberg (2000).

142 Se t ex Marklund (1997), Andersson (1999), och Socialstyrelsen (1999:1).

3 Fontinhuset ingick dessutom i en internationell samverkansgrupp med andra EU-projekt som hade mot-
svarande malsittning som det studerade projektet.
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13.4 Tilliimpad arbetsmetod

P4 Fontidnhuset betraktas medlemmars anpassning till arbetslivet som en ldroprocess. Deras
arbetstrdning bérjar pd klubbhuset dir de deltar i det dagliga arbetet med att driva verk-
samheten. Nista steg dr att erhdlla arbetstraning i det reguljira arbetslivet genom att vara ute p
ett Svergingsarbete. I verksamhetens riktlinjer faststills det att medlemmar ska f8 komma ut pé
sd pass manga Svergingsarbeten som det krivs for att de ska kénna sig redo att ta steget ut pa
arbetsmarknaden. Samtidigt betonas det ocksé att deras deltagande (i arbetet pa klubbhuset och
1 dtgérden) dr frivilligt och upp till den enskilde medlemmen.

Tanken bakom klubbhusets dvergéngsarbeten #r att erbjuda medlemmar arbetstrining under si
normala arbetsférhallanden som méjligt. Atgérden bygger pa att arbetsgivare upplater arbete pa
sina arbetsplatser 4t Fonténhuset. Klubbhuset ansvarar sedan for urval, inskolning och anstill-
ning av medlemmar pé dvergingsarbetet. Arbetet dr pé deltid och det utgdrs av enklare arbets-
uppgifter 1 en arbetsmiljé som inte far vara alltfor psykiskt eller fysiskt péfrestande. I 6vrigt dr
det samma prestationskrav som giller fér medlemmar som for dvrig personal, och arbets-
givaren ska betala avtalsenlig 16n till dem som anstills dir. Arbetsgivaren garanteras att arbetet
alltid blir utfért. Om den anstillde medlemmen &r frinvarande utfors arbetet av nigon annan
frin klubbhuset (som #r insatt i arbetsuppgifterna). Sjélva anstillningen #r tidsbegrinsad och
pagér 1 sex till nio ménader. Under denna period erbjuder Fontinhuset den anstillde med-
lemmen kontinuerligt st6d. Klubbhuset stimmer dessutom av med arbetsgivaren for att forsikra
sig om att allt fungerar med Gvergéngsarbetet och den anstillde medlemmen. Nir anstillningen
upphdr ska arbetet lamnas Gver till nista medlem, och arbetsgivaren ska utfiirda ett arbetsintyg
till den medlem som har varit anstilld dér.

13.5 Utviirdering av projektet

Det 6vergripande syftet med denna utvirdering &r att finga de erfarenheter som gjordes av den
studerade arbetsmetoden under projekttiden och att virdera &tgirden utifrdn dessa erfarenheter.
Utvirderingen baseras pa data som samlats in genom litteraturstudier, dokumentations- och
observationsstudier samt diverse intervjuer. Inom ramen for denna studie intervjuades 46 av de
55 medlemmar som var aktuella fér och/eller deltog i &tgirden under tidsperioden 1998-01-01
till 2000-08-31. Ambitionen var att intervjua dem vid tre olika tillfillen — infér, under och (ett
halvdr) efter deras anstillning. Sammanlagt genomfordes det 68 intervjuer med dessa med-
lemmar.'* Direfter intervjuades ett mindre urval (5 av 16) arbetsgivare som hade évergings-
arbeten pa sina arbetsplatser under EU-projektet. Utover detta genomfSrdes dven intervjuer
med dem som ansvarade for arbetet med atgérden pé& klubbhuset och projektledama for *Till
arbetsliv fran psykiatrin”.

13.6 Arbetsgivares erfarenheter av 6vergangsarbete

13.6.1 Att infora ett 6vergingsarbete — information, motiv och forviintningar

Det forsta ledet i Fonténhusets arbete med att rekrytera arbetsplatser for dtgirden var att kon-
takta tilltéinkta arbetsgivare, viicka deras intresse for atgirden och forse dem med relevant in-
formation. Utmirkande for klubbhusets initiala kontakt med arbetsgivare var att de aktivt an-
vinde sig av kontakter som de hade etablerat i olika sammanhang. De var ocksi ména om att
forse arbetsgivare med muntlig och skriftlig information om klubbhusverksamheten och &t-
girden ifrdga. Det anordnades dessutom studiebesok och middagar for dem pa klubbhuset.
Samtliga (intervjuade) arbetsgivare visade sig vara vdldigt ndjda med den information som de
erholl.

'** Flera av dem som var aktuella for att delta i 4tgarden hann inte péborja en anstillning inom ramen for den
studerade tidsperioden. Ddrmed genomfordes det enbart en intervju med dem.
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I utvirderingen utkristalliseras tre motiv till att arbetsgivare beslutade sig for att infora atgérden
pa sin arbetsplats. I ett par fall grundades deras beslut pa att det fanns arbetsuppgifter som inte
blev utférda. De sdg atgirden som en 16sning pa detta — det var en fordelaktig anstillningsform
och en mojlighet f6r dem att & detta arbete utfort. Andra arbetsgivare sig dtgdrden som ett
tillfille att kunna hjilpa andra. Det var dessutom positiv reklam for foretaget att géra sociala
insatser av detta slag. Ett tredje, och sista, motiv var att virda den relation som fanns etablerad
mellan arbetsgivarens och klubbhusets verksamheter genom att skapa ett 6msesidigt utbyte
dem emellan.

Nista steg var att infora dvergangsarbetet pa arbetsplatsen. I den hir studien framkommer det
att dess arbetsuppgifter i regel utarbetades i samrdd mellan arbetsgivare och personal frin Fon-
tanhuset. Samtidigt forekom det nagot fall dér arbetsuppgifterna var bestdmda i forvég. I detta
fall tog klubbhuset dver uppgifter som tidigare hade lagts ut pa entreprenad. Detta kom dven att
avspeglas i de forvintningar som radde pa 6vergangsarbetet. Personalen pa denna arbetsplats
var skeptisk till att klubbhuset skulle klara av att skota tilltinkta arbetsuppgifter, medan arbets-
givaren forvintade sig (och kriavde) att de skulle klara av det. I 6vriga fall forefoll arbetsgivarna
ha en mer avvaktande instéllning till vad utfallet skulle bli. Samtidigt var de, liksom personalen
pé dessa arbetsplatser, positivt instdllda till att ett 6vergangsarbete skulle inforas dér.

13.6.2 Samarbetet med Fontiinhuset

Samtliga (intervjuade) arbetsgivare hade positiva erfarenheter av att samarbeta med Fon-
tdnhuset. Nér arbetsgivare skulle infora atgérden pa sina arbetsplatser hade de en tit kontakt
med dem - de besdkte klubbhuset och fick sjdlva flera besdk av representanter dérifran. Inter-
vjuade arbetsgivare ansig att denna “aktiva” kontakt var en forutséttning for att de skulle fa in-
blick i Fontinhusets verksamhet och forberedas pa vad det innebar att infora ett 6vergangs-
arbete. Nar atgirden vil hade inforts varierade det hur pass frekvent denna kontakt var. I vissa
fall avtog dess intensitet. I dessa fall hade arbetsgivarna framst kontakt med klubbhuset nir en
ny medlem skulle skolas in pa arbetet, om den anstéllde medlemmen var frdnvarande och/eller
om det uppstod nigot problem. I 6vriga fall fortsatte arbetsgivarna med att ha en tét kontakt
med klubbhuset; ”for att stimma av, kolla ldget, informera lite grann om det har varit nagot
speciellt och hora sig for hur det gar” (Arbetsgivare I). Samtliga arbetsgivare visade sig vara
vaildigt néjda med deras initiala och fortlopande kontakt med Fontédnhuset. Den bild som de
formedlade av klubbhuset var att de stillde upp i alla ligen och anpassade sig efter de
situationer som uppstod. Samtidigt visade det sig vara av stor vikt att arbetsgivare var tydliga
med vilka krav de stillde pa arbetet och att de forde en dppen dialog med personal pa klubb-
huset om det var ndgot som inte fungerade. Detta var en forutséttning for att Fontdnhuset skulle
klara av att mota deras krav och atgirda eventuella problem som uppstod. Denna utvirdering
visar att klubbhuset lyckades med detta i samtliga av de fall som de hade informerats dérom. I
ndgot fall uttryckte inte arbetsgivaren de krav som stilldes pa arbetet, vilket resulterade i att
dessa krav inte kom att uppfyllas.

13.6.3 Erfarenheter av inriittade évergingsarbeten

Intervjuade arbetsgivare hade dvervigande positiva erfarenheter av att ha dvergingsarbete pa
arbetsplatsen. Samtliga av dem var vdldigt positiva till dtgdrdens utformning. Anstéillnings-
formen ansigs vara fordelaktig ur ett arbetsgivarperspektiv. Atgirden var ett litet risktagande,
eftersom anstillda medlemmar byttes ut om det inte fungerade. Detta skedde i samtliga fall dér
det inte kom att fungera s bra med den anstillde medlemmen. Dessa fall visade sig tillhéra
undantagen. I §vrigt var arbetsgivarna ndjda med den arbetskraft som de erhéll fran klubbhuset.
Flera av dem poéngterade att anstillda medlemmar hade 14g franvaro, de skétte sina arbetstider
och de var noggranna i sitt arbete. Samtliga arbetsgivare var vildigt néjda med dem som
fullfoljde sin anstillning hos dem. En annan fordel som framhélls var att arbetet alltid blev
utfort. Om anstillda medlemmar var frénvarande vid ndgot tillfille kom det alltid ndgon annan
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fran klubbhuset som utforde arbetet i medlemmens stille. Arbetsgivarna poingterade att detta
var unikt. Ett foretag kunde mgjligtvis f& motsvarande service om det anlitade ett personalut-
hyrningsforetag, men da var det ocksa till ett helt annat pris. Det var enbart i ndgot fall som det
uppstod problem med den person som tog Gver arbetet nir den anstidllde medlemmen var frin-
varande. Arbetsgivaren ifriga tog upp detta med Fonténhuset och situationen reddes ut.

13.7 Medlemmars erfarenheter av 6vergangsarbete

13.7.1 Rekrytering av deltagare

Fontidnhusets rekrytering av deltagare till atgirden handlade frimst om att forse dess med-
lemmar med information, uppmuntran och forberedelse infor att ta detta steg. Denna ut-
vérdering visar att medlemmar var ngjda med klubbhusets information om atgirden. Samtidigt
framkom det att Fonténhuset skulle kunna bli tydligare med att informera om var och hur med-
lemmar kunde erhélla mer detaljerad information om dessa arbeten. Det saknades ocksd in-
formation och Oppna diskussioner om nér det inte fungerade med klubbhusets Gvergangs-
arbeten.

Ovrigt arbete med att rekrytera deltagare till dtgirden utgjordes av handledares forsék att vicka
och fanga medlemmars intresse genom informella och formella samtal med dem. Det an-
ordnades dessutom middagar pa Fontdnhuset dér medlemmar som var ute pa dessa arbeten be-
rittade om sina erfarenheter. Dessa samtal och middagar var ett sitt att uppmuntra klubbhus-
medlemmar att ta detta steg. Samtalen utgjorde dessutom ett tillfille att ga igenom vad de be-
hovde tréina pa och utveckla infor ett Gvergangsarbete. Medlemmar som deltog i atgérden fram-
holl att de i regel fick den tid som de behovde for att forbereda sig infor ett 6vergéngsarbete.
Det var enbart i ett par fall som de hade upplevt en viss press pé att delta i atgiirden innan de
var mogna for att ta detta steg.

13.7.2 Malgrupp

Den studerade atgidrden riktades mot klubbhusmedlemmar som ville ut i arbetslivet, men som
saknade st6d i detta frAn samhilleliga instanser. Dessa personer hade (haft) kontakt med
psykiatrin, de stod utanfor arbetsmarknaden och de forsérjde sig via sociala férméaner och/eller
bidrag. Flera av dem vittnade dessutom om social isolation, laga inkomster, daligt sjilvior-
troende samt upplevelse av stigma och utanforskap. Det visade sig ocksd att flertalet av dem
hade betydande svérigheter med att f3 tilltrdde till arbetsmarknaden. De forklarade att detta
frimst berodde pa brist pd arbeten, arbetsgivares (negativa) attityder och fordomar gentemot
personer med en bakgrund av psykisk ohilsa och lingre avbrott frin arbetslivet samt deras
bristande tilltro till sin egen arbetsférméga. Samtidigt visade sig malgruppen vara timligen
heterogen ifrdga om alder, hilsa, utbildning och arbetserfarenhet. Detta innebar i sin tur att de
hade olika forutsittningar och hjilpbehov ifriga om att aterga till ett aktivt arbetsliv.

13.7.3 Urval och arbetsplatsplacering

For att avgora vilka medlemmar som skulle anstillas pa klubbhusets 6vergéngsarbeten
tillimpade Fontinhuset tre olika urvalskriterier. Det forsta kriteriet utgjordes av deras vilja att
arbeta. Enligt verksamhetens riktlinjer skulle detta vara det avgérande kriteriet. Det andra
kriteriet var deras aktivitet pd Fontdnhuset. Detta grundades i att deras arbetstrining skulle
borja pa klubbhuset. Det sista kriteriet utgjordes av limplighet. Fontinhuset strivade efter att
matcha arbetstagare och Gvergingsarbete si att bide medlemmar och arbetsgivare skulle bli
nojda. Ut6ver detta visade det sig ocksd att medlemmarna sjélva i regel var delaktiga i beslutet
om var de skulle anstillas. De fick oftast besoka arbetsplatsen innan de anstilldes dir for att
sjilva skapa sig en uppfattning om arbetet och arbetsmiljén skulle kunna passa dem.

I denna rapport framkommer det att var femte medlem som var anmild som intresserad av att
fa komma ut pa ett 6vergdngsarbete inte kom att delta i dtgiirden inom ramen for det studerade
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projektet. Dessa medlemmar forklarade att detta antingen berodde pa att de hade valt att av-
vakta med att delta p g a deras hilso- eller familjesituation, att de viintade pa att ett (passande)
arbete skulle bli ledigt, eller att de inte hade varit aktiva pa klubbhuset under senare tid. Dér-
med bekriftade medlemsintervjuer att det var ovanstiende urvalskriterier som tillimpades av
klubbhuset. Samtidigt framkom det ocks3 att tillgéngen pa dessa arbeten inverkade pa hur linge
medlemmar fick vinta pé att f& delta i atgérden.

13.7.4 Fontiinhusets utbud av vergingsarbeten

Inom ramen for det studerade projektet kom Fonténhusets utbud av 6vergingsarbeten att ut-
okas. Under projektets forsta ar (1998) hade klubbhuset enbart ndgra f& dvergangsarbeten som
16pte parallellt. Under dess sista &r var de var uppe 1 ett tiotal parallella 6vergéngsarbeten. Dir-
med fick alltfler medlemmar méjlighet att delta i atgirden. Samtidigt visade det sig att det inte
forekom fler typer av arbetsuppgifter i slutet av projektet &n vad det gjorde nér det startade.
Fontinhusets vergangsarbeten skulle grovt kunna delas in i tvé olika grupper. Den forsta (och
stérsta) gruppen omfattade arbete som diskning, servering, lokalvird, frukostvirdinna och
koksbitridde. Detta arbete utfordes pé skolor, hotell och restauranger. Det var béde kvinnliga
och manliga medlemmar som var intresserade av att f3 komma ut pa dessa arbeten, och det var
en relativt jimn konsfordelning bland dem som kom att anstilldas didr. Mot slutet av projektet
minskade dessa arbetens totala andel, och det blev férre typer av arbetsuppgifter representerade
inom gruppen. Den andra gruppen inkluderade arbete som vaktméstare, lagerarbete, kontors-
vaktmistare, tridgardsarbete, inventeringsarbete och preparerare. Arbetet utfordes pé skolor,
foreningar, fabrik, dagstidning och stormarknad. Det var huvudsakligen mén som visade ett
intresse for dessa arbeten, och det var nistan uteslutande min som anstdlldes dér. Dessa
arbetens totala andel dkade mot slutet av projektet. Det tillkom fler typer av arbetsuppgifter,
och arbetsplatsutbudet blev ndgot mer varierat. Darmed forefaller det som att kvinnliga med-
lemmars valméjligheter kom att begrdnsas under projekttiden, medan de dkade for manliga
medlemmar. Samtidigt visade det sig att medlemmar av bada kén var kritiska till att deras val-
mojligheter var begrinsade. Var femte medlem efterfrdgade ett stérre utbud av olika slags
arbetsuppgifter.

13.7.5 Motiv och forvintningar

Medlemmars intresse for dtgirden grundades huvudsakligen i tre olika aspekter av att komma
ut pé ett Svergangsarbete. Den forsta aspekten var arbetsrelaterad.'® Den utgjordes av motiv/
forvintningar pa att erhdlla dokumenterad arbetserfarenhet, etablera kontakter med arbets-
givare, erhilla arbetstrining, préva sin arbetsformdga och/eller fd& en meningsfull syssel-
sittning. Flertalet medlemmar hyste fSrhoppningar om att detta skulle 6ka deras mdgjlighet att
aterga till ett aktivt arbetsliv. Den andra aspekten utgjordes av sociala motiv/forvintningar.'*
Intervjuade medlemmar poéngterade att social rehabilitering var vil s& viktig som arbetslivs-
inriktad rehabilitering. Atgirden sigs som ett tillfille att fa tréina pd att umgas med “vanliga”
ménniskor p& en “vanlig” arbetsplats. Det var ocksd en mojlighet for dem att ingd i ett socialt
sammanhang utanfor psykiatrin och klubbhuset. Den tredje aspekten var ekonomiska motiv/for-
véntningar.'*’ I vissa fall sigs atgirden som en mdjlighet att tjana extra pengar, medan den i
andra fall frimst sigs som ett tillfille att kunna bidra till sin egen forsérjning.

Om vi granskar ovan beskrivna motiv och forvintningar finner vi att de aterspeglar den situa-
tion som malgruppen befann sig i - avsaknad av forankring pa arbetsmarknaden, forsérjning via
sociala foSrméner/bidrag och (oftast) lingre vistelser inom psykiatrin och p& klubbhuset.

'3 39 av 46 intervjuade medlemmar tog upp arbetsrelaterade motiv/fSrvéantningar.
146 23 av 46 intervjuade medlemmar uppgav sociala motiv/forvintningar.
14722 av 46 intervjuade medlemmar angav ekonomiska motiv/fSrvintningar till att delta i atgéirden,
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Dirutéver framkom det dven en rad andra saker som enskilda (eller ett fital) medlemmar ville
och/eller férviintade sig fa ut av ett dvergangsarbete — stérkt sjalvfortroende, struktur pé sin var-
dag (vardagliga rutiner), forbittrade relationer till myndigheter, forbittrad hilsa, utskrivning
fran psykiatrin, etc. Ddrmed kom &ven mélgruppens olika forutséttningar och hjilpbehov att
avspeglas.

13.7.6 Deltagande i atgiirden

Inom ramen for det studerade projektet var det 31 medlemmar som deltog i dtgérden. Flera av
dem ute pa mer #n ett Svergangsarbete. Tillsammans pabérjade de sammanlagt 42 anstéllningar
pé klubbhuscts §vergangsarbeten. Tva tredjedelar av dem fullféljde dtminstone en av dessa an-
stillningar. Samtidigt var det relativt vanligt att de ocksd avbrot ndgon anstdllning. Varannan
anstillning som pébdrjades under projekttiden avbrots.

Det oftast var p4 medlemmens eget initiativ som en anstéllning avbréts. Det vanligaste skélet
till dessa avbrott var att medlemmar upplevde sitt arbete som alltfor péfrestande och att detta
fick en negativ inverkan pa deras hilsa. I ett fall var situationen den motsatta - medlemmens
ohilsa medforde att han/hon fick problem med att hantera sin arbetssituation. Samtidigt upp-
levde dven denna medlem sitt arbete som pafrestande. Detta visade sig ocksa vara ett utmérk-
ande drag for de arbetsplatser dir samtliga medlemmar avbrét sina anstéllningar, vilket i sin tur
accentuerar vikten av att ett dvergangsarbete inte ska vara alltfor pdfrestande for dem som an-
stills ddr. En annan anledning till att medlemmar avbrét sin anstéllning var att de bérjade
studera eller 16nearbeta i stéllet. I 6vriga fall avbr6ts medlemmars anstéllningar p& grund av att
arbetsgivaren valde att upphora med Svergangsarbetet. 1 ndgra av dessa fall berodde detta pa
strukturella forandringar som gjorde det omojligt for foretaget att fortsitta med arbetet. I ett par
andra fall ville arbetsgivama sidnka den anstidllde medlemmens 16n. Nir klubbhuset inte gick
med pé detta valde de att upphdra med Svergangsarbetet.

Det var ytterst sillan som en medlem fick avbryta en anstéllning pa grund av att han/hon inte
ansdgs klara av arbetet. Inom ramen for denna studie forekom det enbart ett fall dir med-
lemmen fick avbryta sin anstidllning av denna anledning. I det hir fallet kontaktades med-
lemmens handledare av personal péd arbetsplatsen. I samradd med arbetsgivaren valde Fontédn-
huset att avbryta medlemmens anstéllning. Dérefter tog en annan medlem 6ver arbetet.

13.7.7 Introduktion och inskolning

Medlemmar som deltog i atgdrden var allmdnt ndjda (och oftast mycket néjda) med klubb-
husets introduktion pé arbetsplatsen. Denna inleddes i regel med att en handledare visade med-
lemmen de arbetsuppgifter som Gvergdngsarbetet utgjordes av. Direfter arbetade medlemmen
alltmer sjdlvstindigt. Handledaren stannade dock kvar pd arbetsplatsen fram tills dess att
medlemmen ansdgs vara redo for att ta 6ver arbetet pd egen hand. Detta kunde ta ndgon dag
och upp till ett par veckor.

Intervjuade medlemmar framhéll att det var positivt att de fick arbeta sjdlvstindigt under intro-
duktionen. De betonade ocksa vikten av att de fick det st6d som de var i behov av for att kiinna
sig trygga i sin arbetssituation i borjan av deras anstillning. Vidare ansigs handledare ha
positiva egenskaper som underlittade deras inskolning. Samtidigt férekom det nigra fall dir
medlemmarna upplevde att deras handledare saknade tilltro till deras forméga att utfora arbetet
pé egen hand. I ndgot annat fall var situationen den motsatta. Denna medlem tyckte att hand-
ledaren tog det for givet att han redan kunde arbetet.'*® Ovrig kritik som framfordes var

18 Detta var den enda medlem som var missndjd med sin introduktion.
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bristande information om regler som gillde pa arbetsplatsen och avsaknad av stod med att
“bryta isen” med kollegor pa arbetsplatsen.

13.7.8 Arbetsuppgifter och arbetsmiljo

Nistan samtliga medlemmar som deltog i atgirden var generellt néjda med sina arbetsupp-
gifter. De bekriftade att arbetet var av nyborjarkaraktir och de betonade vikten av att bérja med
arbetsuppgifter av enklare art. Samtidigt framkom det att flera av dem saknade mojligheten att
vidareutvecklas 1 sitt arbete. Dessa medlemmar tyckte att det borde finnas méjlighet att erhdlla
mer kvalificerade arbetsuppgifter efterhand.

Flertalet deltagare upplevde att arbetsmiljon pé vergangsarbetet var stimulerande och trivsam.
Samtidigt framkom det ocksa fall dir medlemmar upplevde sitt arbete och sin arbetsmiljé som
Jysiskt och/eller psykiskt pdfrestande. Till att borja med forekom det vissa brister i den fysiska
arbetsmilj6én pé ett par Svergangsarbeten, som t ex trdnga utrymmen, tunga lyft och stopp i av-
loppet vid upprepade tillfillen. Vidare ansag drygt var tredje medlem som deltog i atgérden att
det (periodvis) var for mycket att géra pa arbetet. De ansig att arbetstempot var for hogt och att
arbetet var stressigt. I vissa fall berodde detta pa arbetets utformning, medan det i andra fall
fraimst handlade om medlemmars fSrmaga att hantera stress. Detta accentuerar i sin tur vikten
av att klubbhuset foljer upp och eventuellt omprovar arbetets utformning efterhand Det
indikerar ocksa vikten av matchning mellan arbetstagare och arbete.

13.7.9 Bemétande pa arbetsplatsen

I denna studie framkommer det att medlemmar i regel fick ett fint bemdtande av sina arbets-
kollegor pa 6vergangsarbetet — de blev accepterade, de behandlades som &vrig personal och de
togs upp 1 den gemenskap som radde pé arbetsplatsen. Detta var en vildigt positiv erfarenhet
for flera av dem som deltog i atgirden. Det blev en bekriftelse pé att de fungerade socialt pa en
?vanlig” arbetsplats och att de inte avvek i den utstrickning som de tidigare hade trott. Sam-
tidigt kunde det vara en tidskrdvande process att kinna sig accepterad och delaktig pad en
arbetsplats. Medlemmar kinde sig ofta véldigt osdkra nir de skulle ut pa sitt forsta overgangs-
arbete. 1 flera fall krivdes det dérfor att de var ute pa flera §vergangsarbeten innan de blev
sikra pa sig sjilva i umginget med sina arbetskollegor. Medlemmar kénde sig ocksd mer
utsatta om de var den firste medlemmen som var anstilld pa ett nyinréttat Gvergéngsarbete eller
om de tog dver arbetet efter en medlem som inte hade skétt det sa bra. I dessa situationer fick
de kiimpa extra hért for att visa vad de gick for.

13.7.10 Fontéinhusets stod och uppfiljning

Fontinhusets stddinsatser for dem som deltog i &tgérden utgjordes frimst av besok pé arbets-
platsen, stéd vid problem och franvaro, stéd i form av att ha ngon att dela sina erfarenheter
med och hjilp med myndighetskontakter. Darutdver tilldelades deltagarna en (eller ett par)
handledare som ansvarade for dessa stodinsatser och uppfoljning under deras anstéllnings-
period.

Deltagama visade sig vara ndjda med den relation som de hade till sina handledare. Samtidigt
visade det sig ocksd kunna uppstd vissa problem i dessa relationer. Exempelvis kunde hand-
ledaren ha svért for att 1dta medlemmar ta eget ansvar for sin situation. Det kunde ocksa uppsta
situationer didr medlemmarna blev illa berord av hur deras handledare agerande. Ett exempel pa
en sidan situation var att handledaren avvaktade med att informera den anstillde medlemmen
om ett problem som han/hon hade uppmairksammats pa av personalen pé arbetsplatsen. Ddrmed
forblev medlemmen ovetandes om problemet ifrdga och kunde heller inte tgirda den situation
som forelag. Detta vickte i sin tur en viss irritation pa arbetsplatsen ifrdga. Ett annat exempel
var att handledaren forsokte 6vertala medlemmen att gé till sitt arbete trots att denne uppgav att
han/hon var sjuk. Det visade sig dock att dessa problem och situationer reddes ut efterhand. Det
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var enbart i ett fall som det utmynnade i ett generellt missnéje och dir konsekvensen blev att
medlemmen bytte handledare.

I denna utvirdering framkommer det att s gott som samtliga av dem som deltog i atgirden an-
sig att klubbhusets stddinsatser forsdg dem med tillrdckligt stéd under deras anstillning. Trots
detta efterfrigade flera av dem ytterligare stod. Det var framforallt i tre situationer som med-
lemmar kénde sig mer utsatta — nér de var ute pa sitt forsta overgangsarbete, nir de var den
Jorste medlemmen som var anstilld pa ett nyinrittat dvergéngsarbete och om de relativt nyligen
hade blivit medlemmar pé klubbhuset. Under genomforda intervjuer framkom det att flertalet
medlemmar erhll extra stod i dessa situationer, men 1angt ifrén alla. Detta indikerar i sin tur
vikten av att klubbhuset filjer upp dem som befinner sig i dessa situationer. Det visade sig
ocksa kunna uppsta specifika situationer dir medlemmar behdvde extra stéd for att klara av att
hantera sin arbetssituation. I dessa situationer krivdes det att medlemmarna tog kontakt med
sina handledare for att uppmirksamma dem pa den situation som foreldg. Flera medlemmar
valde dock att avstd frin att gora det. Detta visade sig framforallt bero pad Fontinhusets
begrdnsade (personal)resurser och de intressemotsdttningar som det intensifierade arbetet med
atgérden gav upphov till pd klubbhuset. Att inritta och driva Svergingsarbeten var bade tids-
och resurskrivande for klubbhuset. Arbetsuppgifter skulle utformas, nyanstillda medlemmar
skulle skolas in, respektive overgéngsarbete skulle foljas upp, anstillda medlemmar skulle
forses med det stod som de var i behov av och klubbhuset skulle dessutom ta ver arbetet om
dessa medlemmar var frdnvarande. Samtidigt skulle Fonténhuset fortsétta att driva den dagliga
verksamheten pa klubbhuset. Detta var grundliggande for verksamheten. Det var ocksé ut-
gangspunkten for den studerade arbetsmetoden, eftersom medlemmars arbetstrining skulle
borja pd klubbhuset. Inom ramen for det studerade projektet uppstod det vissa svarigheter med
att utdka klubbhusets utbud av Svergingsarbete utan att detta fick en negativ inverkan p& den
daliga verksamheten pa klubbhuset. Intensifierade satsningar p& atgirden vickte kritik av med-
lemmar som arbetade pé& klubbhuset. De ansdg att personalen inte hade tillrickligt med tid att
dgna sig at den dagliga verksamheten dir. Medvetenheten om detta var stor hos dem som del-
tog i tgdrden. Detta resulterade i att var tredje medlem som deltog i atgirden valde att avvakta
eller avstd fran att kontakta sina handledare i situationer dir de upplevde att de var i behov av
extra stod.

13.7.11 Vad medlemmar fick ut av att delta i atgéirden

I denna utvérdering framkommer det att medlemmar som var ute pé ett 6vergingsarbete under
projekttiden hade overvigande positiva erfarenheter av att delta i atgérden. Till att borja med
stirktes deras sjdlvfortroende genom att de fick bekriftelse pé att de klarade av att arbeta och
fungera socialt pa en “vanlig” arbetsplats. De insdg att de klarade av mer 4n vad de tidigare
hade trott, och de borjade ater tro pa sig sjdlva och sin egen fSrméga. I ett par fall fick anstill-
ningen dock en motsatt effekt. Dessa medlemmar avbrét sin anstillning pa grund av att de inte
klarade av sitt arbete. De insdg dérmed att de klarade av mindre 4n vad de tidigare hade trott.

Atgirden visade sig dven fi stor inverkan pa deltagarnas arbetssituation, sociala situation och
vardagliga rutiner. Det arbetsrelaterade utbytet som anstéllningen gav upphov till var ékad
arbetserfarenhet, anvindbara intyg och referenser, arbetstrining, mdjlighet att prova den egna
arbetsfédrmégan och att fi en meningsfull sysselsittning. Detta bidrog till att medlemmar ut-
vecklade sin formaga att hantera en arbetssituation. Deltagarnas sociala utbyte utgjordes av
social trining pé en arbetsplats, bekriftelse pd att de fungerade i ett socialt sammanhang utan-
for psykiatrin/klubbhuset samt social gemenskap med arbetskollegor. Det visade sig dessutom
att deras anstillning kunde fi en positiv inverkan pé deras relationer till deras nirmsta om-
givning (familj, anhoriga och vinner) och till myndigheter. Flera av dem méttes av positiva
reaktioner frin sin omgivning nér de deltog i atgidrden. Slutligen bidrog &tgirden dven till att
grunden lades for nya vardagliga rutiner — de gick upp i tid pd morgonen, de hade tider att
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passa och uppgifter att skéta. Samtliga av dessa aspekter utgjorde viktiga steg i medlemmars
anpassning till ett aktivt arbetsliv. Denna trining bidrog till att de kénde sig béttre forberedda
for att atergd till ett aktivt arbetsliv och att de blev mer instidllda pd att &ter ta steget ut pd
arbetsmarknaden.

Intervjuade medlemmar framholl dven andra fordelar med att delta i &tgdrden. Exempelvis
berittade flera av dem att de upptickte att det faktiskt var mgjligt for dem att fréndra sin
situation. F6r dem blev Svergangsarbetet en vindpunkt och en “sprangbridda” till ndgot annat.
De bérjade fundera och planera hur de skulle kunna g vidare med sina liv. Flera av dem satte
ocksa sina planer i verket efter att ha avslutat sin anstéllning. En annan aspekt som framholls av
flera deltagare var det ekonomiska utbyte som anstéllningen gav upphov till - att fA méjlighet
att tjina extra pengar och att fi en chans att kunna bidra till sin egen forsérjning. Samtidigt
pekade néigra av dem #dven pé vissa ekonomiska nackdelar med att vara ute pd ett 6vergangs-
arbete — 16nen var 13g, bidrag reducerades, utgifter 6kade (transport till och frén arbetet), kvar-
skatt samt administrativt strul med myndigheter (som t ex dubbla utbetalningar av 16n och sjuk-
penning). Atgirden visade sig ocksé kunna ha en positiv inverkan p& medlemmars hdlsa. Nagra
medlemmar insdg vikten av att inte ge vika for sin sjukdom utan i stillet forsoka bekémpa den.
I dessa fall blev atgirden en hjilp till sjdlvhjélp och sjdlvbehandling. De ldrde sig vad de be-
hovde for att ma bra och hur de kunde hantera sin angest. I ett par fall blev atgérden en vdig ut
Jfran psykiatrin. Dessa medlemmar var intagna pa en rittspsykiatrisk avdelning nir de borjade
sitt §vergingsarbete. Genom att skéta sin anstéllning kunde de visa att de var friska och klarade
av att arbeta. Detta bidrog s& smaningom till att de blev utskrivna.

13.7.12 Medlemmars situation efter dvergangsarbetet

Uppfdljningsintervjuer med dem som deltog i atgérden visar att varannan medlem boérjade att
studera eller lénearbeta inom drygt ett halvér efter det att deras anstillning hade upphort.'*
Detta gillde framf6rallt dem som fullfsljde (stérre delen av) sin anstillning. Av dem kom
néstan samtliga att studera eller arbeta efter atgirden. Det visade sig dock att en anstéllning pa
ett 6vergingsarbete inte alltid var tillrickligt for att dessa personer skulle f3 tilltride till arbets-
marknaden. De som erfor detta gav dock inte upp utan de forsokte i stéllet hitta olika vigar
tillbaka till arbetslivet -- ytterligare ett Gvergéngsarbete, praktik eller studier.

I vart annat fall hade det inte skett ndgon markant fordndring av medlemmens situation vid
uppfSljningstillfillet. Samtidigt visade det sig att flertalet av dem aktivt verkade for att fréndra
sin situation. De s6kte arbeten, pabdrjade ytterligare ndgot dvergdngsarbete, arbetade ideellt,
forsokte fa en praktikplats och/eller forhandlade med universitetet om att f& slutfora sina studier
och ta ut en examen. Det var enbart i ett fatal fall som medlemmar inte forsokte att foréindra sin
situation efter att ha deltagit i dtgirden. De hade avbrutit sin anstillning pa ett tidigt stadium pé
grund av att de hade insett att de inte var redo for att aterga till ett aktivt arbetsliv. De atergick
till arbetet pa klubbhuset, men hade samtidigt ambitionen att s& smaningom géra ett nytt forsdk
pa ett Svergangsarbete.

13.8 Slutord

Utifran de resultat som framkommer i denna utvérdering kan den studerade arbetsmetoden ses
som framgéngsrik i flera avseenden. Till att bérja med forefoll involverade parter (arbetsgivare
som infdrt dvergingsarbete pa sin arbetsplats, medlemmar som deltog i atgérden samt personal
pa Fonténhuset) vara vdldigt nojda med dess utformning och tillimpning. Det visade sig ocksé
att atgidrden ifriga utgjorde etr viktigt komplement till samhdlleliga stodinsatser for

' Det visade sig dock att nigra av dessa forindring var av tillfillig karaktir - ett par medlemmar slutade sitt
arbete efter ett tag och en medlem tog s& sméaningom studieuppehall.
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maélgruppen. I flera fall hade andra instanser gett upp sina forsék att hjilpa dem med att atergd
till ett aktivt arbetsliv, och de kunde sillan erbjuda det stod som dessa personer var i behov av.
Vigen (tillbaka) till ett aktivt arbetsliv visade sig ofta vara en l&ng och krivande process for
dem som &tgirden riktades mot. Att detta beaktas och tas hinsyn till forefaller vara unikt med
den studerade arbetsmetoden jimfSrt med andra stédinsatser. Intervjuer med dem som var ute
pé ett 6vergingsarbete visar att dtgirden bidrog till att de kénde sig bdttre forberedda infor att
dterga till ett aktivt arbetsliv. De utvecklade sin férmaga att hantera en arbetssituation (socialt
och arbetsmissigt), deras sjidlvfortroende stirktes och de erhéll dessutom (dokumenterad)
arbetserfarenhet och referenser som de sedan kunde visa upp for arbetsgivare nir de skulle s6ka
arbete. Flertalel av dem ansig sig dirfor ocksd ha (il Okade mdjligheter att f3 ett "eget arbete”
efter att ha deltagit i dtgdrden. I denna rapport presenteras en rad olika fdrslag p& hur klubb-
huset kan utveckla sitt arbete med atgirden. Samtidigt forefaller det som att klubbhuset bor
kvarhdlla dess unika utformning i syfte att komplettera andra samhiilleliga stédinsatser.

Uppfoljningsintervjuer med dem som hade varit ute pa ett 6vergdngsarbete visade att atgirden i
flertalet fall bidrog till positiva fordndringar av deltagarnas situation. Nastan samtliga av dem
som fullféljde (stérre delen) av sin anstillning bérjade att studera eller arbeta efter atgirden.
Samtidigt visade det sig att flera av dem fortfarande stétte pd svdrigheter med att fa tilltrade till
arbetsmarknaden. 1 detta avseende uppdagades vissa brister med den studerade atgirden. Det
saknades mojlighet till fortsatt anstillning pa Svergéngsarbetet, eftersom anstéllningen var tids-
begrinsad och arbetet tillhérde klubbhuset. En annan brist var avsaknaden av kvalificerade
arbetsuppgifter och mdjligheten att vidareutvecklas i sitt arbete. Detta antyder att &tgirden
framforallt utgjorde ett forsta steg mot ett aktivt arbetsliv, men att det ofta krivdes ett mer
kvalificerat mellansteg for att sedan komma ut i l6nearbete. Ett sidant steg skulle kunna
utgdras av andra atgirder, som t ex 16nebidrag eller praktik, eftersom dessa atgirder rymmer
mojligheter for dess deltagare att erhilla mer avancerade arbetsuppgifter och fi en forlingd,
alternativt fortsatt, anstéllning p& samma arbetsplats. Studier utgér ett annat alternativ.

I denna rapport framkommer det viss kritik mot Fonténhusets st6d at dem som hade deltagit i
atgdrden. Medlemmar var kritiska till att de inte fick tillrickligt med hjilp av klubbhuset med
att gd vidare med sina liv efter 6vergingsarbetet. Detta var ett problem som ocksd hade upp-
mirksammats av dem som ansvarade for arbetet med atgirden pa Fontinhuset. Resultaten i
denna studie pekar i samma riktning. For att uppfylla uttalade ambitioner med att underlitta
medlemmars atergang till ett aktivt arbetsliv &r det av stor vikt att Fonténhuset satsar p& upp-
Joljning och stod &t dem som har deltagit i &tgérden, och att de dessutom verkar for att dessa
personer ska fa tilltrdde till andra stodinsatser, utbildningsvisendet och arbetsmarknaden.

Vi ska avsluta med att kort stanna upp vid Fonténhusets strivan med att utdka sitt utbud av
dvergangsarbeten. En allmén rekommendation &r att med nuvarande resurser bér klubbhuset
framst rikta in sig pa att {4 etr mer varierat utbud. Erfarenheter frén det studerade projektet
visar att det kan vara problematiskt att utdka utbudet (numerirt sett) med de (personal)resurser
som Fonténhuset har for ndrvarande, eftersom detta kan f3 en negativ inverkan p4 klubbhusets
dagliga verksamhet och dessutom resultera i att deltagare inte efterfrigar det stod som de anser
sig vara i behov av. Om klubbhuset didremot erhaller 6kade resurser skulle de dven kunna satsa
pé att utoka sitt utbud numerdrt sett. Detta skulle i sin tur innebéra att fler medlemmar skulle fa
mdjlighet att delta i tgirden. Satsningar av detta slag skulle for 6vrigt ligga i linje med uttalade
ambitioner med att satsa pd rehabilitering och sysselsittning framfor kontantstsd. Dessa
ambitioner dterfinns inte bara inom Fontidnhuset, utan #ven i psykiatrireformen och den
reformerade socialfSrsikringen.
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Utdrag frin dagboksanteckningar (iterges i referat) Bilaga 1

Studiebestk pa ett Gvergangsarbete

1999-12-15: Jag kor ut till Sydsvenskan for att bestka [nimner namnet pa en medlem]. Han tar mig pa en rundtur
pa [nimner typ av avdelning] och visar vilka arbetsuppgifter som han har. Han borjar med att visa pentryt ddr han
ansvarar for att halla rent och snyggt. Hans uppgifter dér dr att diska koppar, fylla pé kaffemaskinen, torka av olika
ytor (diskbink, bord etc.), ga igenom kylsképet var 14:e dag, byta tank till vattenbehéllaren etc. Han verkar vara
stolt dver sitt arbete. Det ser vildigt rent och snyggt ut dir. Sedan gar vi vidare och jag fir en visning av
arbetsplatsen. Han berittar att han ocksd ansvarar for att rengéra datorer (skirm, tangentbord och mus) och andra
maskiner till det yttre. Han tar nigra i taget. Sedan skéter han liggare - sitter in tidningar, sorterar tidningsutklipp
etc. Han ser ocksa till att det hélls rent och snyggt i tidskriftsrummet och i andra rum dér referenser och litteratur
finns. Han verkar vara lite av en hustomte som fixar allt mojligt. Plockar ihop tomma koppar vid skrivborden,
diskar dessa etc. /.../[under var rundtur berittar medlemmen om den positiva medverkan som arbetet har haft pa
honom och hur det har forindrat hans syn pa sig sjilv och sin egen formiga] Han berittar ocksd om vad han
planerar att goéra efter Svergingsarbetet. Det var kul att komma dit. Besdket avslutas med att jag fir en kram.

Arbets- och studiemiddag
2000-03-08: Nir jag kommer dit blir jag presenterad for 6vriga middagsgéster och hilsas vilkommen. I matsalen
star det ett uppdukat 1angbord. Samtliga av oss blir serverade vid bordet. Det #r runt 20 till 25 personer dér.

Efter en halvtimme reser sig [nimner namnet pa en handledare] upp och presenterar dem som skall tala under
kvillen. Aven jag finns med pa talarlistan (ovéntat). Férst gar ordet till en styrelsemedlem som berittar om sina er-
farenheter av en resa till New York med [ndmner namnet pa en handledare och en medlem]. De hade studerat hur
de arbetar med st6d till medlemmar som studerar. Detta st6d motsvarar det som medlemmar erhaller nar de 4r ute
pa ett dvergingsarbete. Direfter presenteras nista talare. Det &r [ndmner namnet pd en medlem]. Han beréttar om
sitt 6vergangsarbete som han ir ute pa nu. Sedan &r det [ndmner namnet pa en annan medlem] tur att berdtta om
sitt 6vergéngsarbete pd Sydsvenskan, och direfter berittar [ndmner namnet pa en tredje medlem] om sitt dver-
gingsarbete pd Anno 1900. Direfter 3r det min tur att beritta om vad jag héller pA med. Avslutningsvis riktas
ljuset mot [nimner namnet pa en medlem]. Han vill inte std upp och prata. I stillet stiller [ndmner namnet pa en
handledare] en del frigor till honom om hans §vergangsarbete som han sedan svarar pé (sittandes, till skillnad frin
oss andra som talat).

Samtliga framforanden avslutas med en applad. Direfter hjélps vi 4t att plocka undan efter middagen. Jag pratar
lite med [nimner namnet p& en medlem] och ndgra andra medlemmar. Kvillen avslutas pa kafé Pirlan [pé klubb-
huset]. Vi sitter och pratar. Innan jag gar presenterar jag mig for [ndmner namnet pa en medlem] som har varit pa
[nimner namnet pa foretaget] i tvd veckor nu. Jag frigar om han kan tinka sig att stilla upp pé en intervju lite
ldngre fram. Det vill han giirna. Jag far hans mobilnummer och mailadress. Jag berittar att jag kommer att ta
kontakt med honom om ca tre ménader for att gora en intervju. Vi pratar lite till och sedan gar jag hem.

European Clubhouse Conference — Rendsburg (6th, 2000)

2000-06-21 (Dag I): [Inleder med en skildring av resan till Rendsburg. Vi éker dit gemensamt i tva minibussar
och en personbil]. Slutligen nér vi virt mal (DEULA) dér vi ska bo. Vi blir vil omhindertagna. Nycklar delas ut
liksom material att lisa infor konferensen (program, biljetter till mat och dryck etc.). Efter en dusch och ombyte
samlas vi ater. Vi hiimtas med buss som tar oss till platsen for konferensen ddr det &r mottagning.

Nir vi kommer fram till tiltet 4 det uppenbart att flera medlemmar och personal har varit med tidigare. Det blir
ménga kramar och hjirtliga samtal under kvillen. Vi far mat och dryck. Under maltiden spelar en orkester. Vi
hilsas vilkomna och forestindaren p& Rendsburgs klubbhus héller ett kort tal. Sjilv blir jag vl omhéndertagen.
Jag sitter och samtalar med medlemmar frin Fontinhuset i Malm® och en medlem fidn Fountain House i NYC.

2000-06-22 (Dag II): Efter frukosten samlas alla fran Fontinhuset i Malmé for att g igenom vad som ska hinda
under dagen. Vi gér igenom vilka det ir som ska medverka i olika workshops under eftermiddagen. Det beslutas
att nagon frin klubbhuset ska g till respektive workshop som st6d at dem som ska presentera nigot dar. Det
diskuteras dven vilka workshops som kan vara av speciellt intresse for Fontdnhuset. Till slut har alla en uppgift.
Direfter tar vi bussen till konferensen.

Konferensen inleds med kaffe. Direfter ir det dags for olika foredrag. Nagon har reserverat binkrader at oss fran
Malmé i foreldsningssalen si att vi kan sitta tillsammans. En lokal teatergruppinleder. De drar dver pa tiden, vilket
medfor att schemat halkar efter. Folk blir rastlosa. Till slut kommer dock foredragen igang. Dessa inleds med att
tre medlemmar berittar om hur de kom i kontakt med klubbhusrorelsen och vad de har fatt ut av att vara
medlemmar i ett klubbhus. Alla borjar med att siga “Hello, my name is ...”, varefter hela publiken hilsar tillbaka.
Direfter tar Klaus (frin klubbhuset i Rendsburg) ordet, for att sedan ldmna 6ver talarstolen till delstatens
socialminister. Det visar sig att klubbhuset i Rendsburg har drivits i projektform i tre &r och att dess framtid &r
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oviss. Socialministern lovar dock att verka for att det ska f3 en fortsittning. Han betonar vikten av
klubbhusrorelsen. Detta mottas av mycket varma applader.

Sedan blir det ater dags for underhallning. Flera passar pé att smita ut en liten stund. Direfter fortsétter foredragen.
Forst gar ordet till Joel Corcoran, som forestar “International Centre for Clubhouse Development” (ICCD). Det &r
tydligt att han 4r en kéndis i sammanhanget. Han verkar vara omtyckt av dem som deltar i konferensen. Efter detta
foljer rapporter om utveckling och uppstartning av klubbhus runt om i Europa under senare ar. Framsteg app-
laderas. Negativa nyheter viigs upp av positiva nyheter. Detta ir genomgéaende. Om man tar upp kritik och pro-
blem avslutas detta med nagot positivt — hur man kan gé vidare och hur man kan 16sa dessa problem. Direfter tar
vi en kort paus.

Efter pausen ir det dags for den forsta foreldsningsomgéngen. Tony Goss (som &r styrelsemedlem i Mosaic
Clubhouse) inleder med ett tal dér han kopplar klubbhusrorelsens arbete och funktion till begrepp som “social
inclusion”. Direfter beréttar en medlem (som sitter med i ICCD) om hur hon kom till Fountain House och hur det
forindrade hennes liv. Efter ytterligare ett tal tar forestindaren pad Fountain House i NYC ordet. Han berittar om
deras kamp for att psykiskt funktionshindrade ska fa samma rittigheter som grupper med andra handikapp, som t
ex reducerat pris i tunnelbanan. Vidare betonar han vad han anser behdvs prioriteras inom rorelsen - att med-
lemmarnas basbehov ska tillgodoses, sociala relationer, arbete och att nd ut. Han, liksom flera andra talare under
konferensen, betonar vikten av forskning (for att kunna legitimera rorelsen nir man séker finansiering etc.). I
Massachusetts har man bérjat sammanstilla vad som finns skrivit om klubbhusrérelsen. Man arbetar med att upp-
ritta en databas och olika forskningsprojekt dr under planering.

Efter lunch &r det dags for den andra foreldsningsomgangen. Den handlar om att erhélla finansiering frin EU. En
styrelsemedlem pa ett klubbhus i Finland berittar om hur de erhdll pengar frén EU och vad detta innebar fér dem.
En medlem frin Fontinhuset i Malmo beridttar om hur de gick tillviiga med deras projekt. Han betonar vikten av
att hlla fast vid klubbhusets riktlinjer, men att de samtidigt ska véga ansoka om pengar. Avslutningsvis pratar en
EU-parlamentariker om hur han driver en kamp for dessa fragor i EU-parlamentet. Han informerar dessutom om
olika fonder som &r ldmpliga att anséka om medel fran. Dagen avslutas med diverse workshops.

Under dagen far jag reda pa att ytterligare tvd personer ska delta i den workshop som jag ska halla i. Jag forséker
att fa tag i ndgon som vet vad de ska prata om. Jag engagerar flera i denna jakt. Slutligen fir jag tag i en av dem
som ska delta. Jag far ett utkast av hennes tal och vi kommer Sverens om nir hon ska tala. Jag lyckas dock inte
spéra upp den andra personen. Vi andra samlas en stund innan workshopen bérjar. Efterhand strémmar det till fler
och fler. Till slut 4r den lilla salen dverfull. Det 4r varmt och dalig luft, men stimningen 4r god. Den andra
personen dyker upp nér vi ska borja. Efter en snabb blick pa hans utkast kommer vi 6verens om nir han ska tala.
Sedan sitter vi igdng. Vi tar nigra tal i taget. Stannar upp for fragor och fortsitter sedan. Vi avslutar med att prata
om medlemmamas erfarenheter av att delta i atgirden. Det blir lyckat. Det tar en liten stund att fa iging en
diskussion, men sedan blir situationen omvind. Det 4r svért att fa deltagamna att viinta pa sin tur, eftersom de ir
_ ivriga att beméta varandras asikter och erfarenheter. Problem som tas upp ir bland annat hur klubbhuset ska kunna
rekrytera olika slags Gvergangsarbeten. Nagot klubbhus hade lattare for att fa tag i administrativa arbeten, medan
andra klubbhus hade svért med att fa tag i denna typ av jobb. Det betonas generellt att det #r viktigt med ett brett
utbud av OA. Ett annat problem som tas upp &r hur man ska tillgodose de behov som vilutbildade medlemmar har
— hur stodjer man dessa nir de vill ta sig ut pa arbetsmarknaden? Négon deltagare tycker att klubbhuset borde ha
overgangsarbeten med mer kvalificerade arbetsuppgifter fér dessa medlemmar. Detta méter stort motstind. En
annan deltagare tycker att man bor diskutera hur man kan ta tillvara och mota deras behov pa klubbhuset. En tredje
fraga som diskuteras dr hur man gar tillviga nir man rekryterar arbetsplatser. I England ringer man bland annat pé
jobbannonser, bestiller en ansékan och skickar sedan in denna tillsammans med information om OA. En
handledare pa Fontinhuset i Malmé berittar om hur de gar tillvdiga och hur de anvinder sig av sina kontakter med
styrelsemedlemmar och arbetsgivare i detta arbete. Det visade sig att flera klubbhus gor detta. Ytterligare en friga
som diskuteras dr om alla har rétt att delta i atgérden eller om man forst ska géra en bedémning av om medlemmen
dr redo for att ta detta steg, eftersom det kan vara destruktivt att borja alltfor tidigt. Diskussionerna pa workshopen
ir konstruktiva och det verkar som att alla ar vildigt n6jda med vad de fick ut av vir workshop.

Under dagen ir stimningen allmént positiv och upprymd. Det mérks att denna typ av konferens &r ett viktigt inslag
i klubbhusrorelsen. Den fyller flera funktioner. Exempelvis 4r det ett tillfille for sjilvreflektion inom rérelsen.
Man tar upp vad som behdvs vidareutvecklas. Man utbyter erfarenheter med varandra. Man uppmuntrar varandra
att fortsatta kampen for att personer med psykiska besvér ska f2 samma rittigheter som andra i samhillet - man
visar pa olika framsteg och att det faktiskt gér att forindra samhillet. Slutligen fyller konferensen dessutom en
social funktion. Det rider en vinlig stimning och man tar vil hand om varandra.

Senare pé kvillen samlas vi ater for att gd pa Bayersk afton. Musik, mat, dryck, prat och skratt. Bandet sjunger for
[ndmner namnet pd en medlem pd Fontinhuset i Malmd] som fyller 4r. Det radder en mycket trevlig och
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uppsluppen stimning. Sjilv klarar jag inte att slingra mig undan att dansa. [Niimner namnen pa nigra medlemmar
pa Fontiinhuset i Malmé8] 4r mina kavaljerer. Vid halv elva promenerar vi hem. Detta avslutar konferensen fér min
del. Jag (och ett par styrelsemedlemmar) reser hem tidigt dagen diirpa.
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Intervjuformulir Bilaga 2

Intervjuformulir for medlemsintervjuer

Under medlemsintervjuer anvindes sammanlagt tre olika formulér: (I) Intervju med medlemmar som dnskar ett
dvergingsarbete, (II) Intervju med medlemmar som &r anstillda pé ett dvergangsarbete, samt (III) UppfSljnings-
intervju med medlemmar som har varit ute pa ett 6vergingsarbete. Vid intervjuer med medlemmar som hade av-
brutit sitt dvergingsarbete tillades en friga om varfor de avbrot sin anstillning. Formuléren justerades dven i andra
situationer. Detta gillde framforallt om intervjupersonen hade intervjuats tidigare. I dessa fall stroks de
bakgrundsfrigor som hade stllts vid det tidigare intervjutillfallet.

I denna bilaga presenteras intervjuformuliren i ett komprimerat format. Svarsalternativ aterges i parantes (i de fall
som de férekom) efter respektive fraga. Detsamma giller foljdfrdgor. Dessa har dock kursiverats i syfte att urskilja
dem fran svarsalternativ.

Intervjuformuliir I: Intervju med medlemmar som dnskar ett 6vergingsarbete
Bakgrundsfragor

Alder

Kén

Fodelseland (Inrikes/Utrikes)

Familjesituation

Boendesituation

Utbildning

Har du haft 6vergangsarbete tidigare? (Ja, (antal) /Nej)

Nir blev du medlem i Fonténhuset?

Hur aktualiserades 6vergangsarbete for dig?
Hur kommer det sig att du vill ha ett 6vergéngsarbete?
Hur linge sedan var det som du anmilde ditt intresse for 6vergéngsarbete till Arbetsbyrdn?
Hur har du erhéllit information om Svergangsarbete?
Hur tycker du att erhallen information har varit?
Hur linge sedan var det som du arbetade?
Vilken arbetserfarenhet har du sedan tidigare? (arbetsomrdde, antal ar, typ av anstdilining)
Har du tidigare deltagit i ndgon rehabiliteringsatgird och/eller ndgon arbetsmarknadsatgird? (Ja/Nej) (Om
svaret dr ja: Vilka?)
Vilka svarigheter ser du med att f3 ett arbete pa den reguljira arbetsmarknaden?
. Har du nagra psykiska probleny/funktionshinder som inverkar pa dina mdjligheter att komma ut pa
arbetsmarknaden? (vilka?)
11, Hur ser din nuvarande forsérjningssituation ut? (fyp av inkomst, inkomstnivad)
12. Har du blivit erbjuden nagot dvergangsarbete tidigare, men tackat nej? (Ja/Nej) (Hur kommer detta sig?)
13. Vilka forvintningar har du pé ett dvergangsarbete?
14, Vad vill du ha ut av ett 6vergangsarbete?
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Intervjuformulir II: Intervju med medlemmar som ir anstilida pé ett 6vergingsarbete
Bakgrundsfragor

Alder:

Kon:

Fodelseland: (Inrikes/Utrikes)

Familjesituation:

Boendesituation:

Utbildning:

Har du haft 6vergangsarbete tidigare? (Ja, (antal) /Nej)

Nir blev du medlem i Fontinhuset?

Arbetssituation

o Beskriv hur din arbetssituation s&g ut innan du borjade med ditt 6vergéngsarbete (arbetserfarenhet, antal dr,
arbetsomrade, typ av anstdllning)

o Har du tidigare deltagit i ndgon rehabiliteringsatgérd och/eller arbetsmarknadspolitisk 4tgédrd? (Ja/Nej)
(Om svaret dr ja: Vilka?)

e Hur linge har du stitt utanfor arbetsmarknaden? (antal ar)
Hur kommer det sig att du har statt utanfor arbetsmarknaden?

Har du nagra psykiska problem/funktionshinder som inverkar pa dina méjligheter att komma ut pa
arbetsmarknaden? (vilka?)
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Forsdrjningssituation

Beskriv din férsérjningssituation innan du bérjade ditt 6vergangsarbete (Typ av inkomst, inkomstniva)
Hur har din ekonomiska situation férindrats i och med att du bérjade arbeta i ett 6vergéngsarbete? (Typ av
inkomst, inkomstniva)

Anstillningsférfarande

Vilka var de frimsta anledningarna till att du pabérjade ditt Svergdngsarbete?

Vilka forvintningar hade du infor att arbeta i ett 6vergéngsarbete?

Har dina forvintningar infriats? (Ja/Nej)

Hur linge fick du viinta pa att fa ett vergangsarbete (d v s perioden fran att du anmilde ditt intresse till
Arbetsbyran till dess att du fick ett OA)?

Hur gick det till nir du fick ett §vergangsarbete?

Var du delaktig i beslutet om var du skulle arbeta? (Ja/Nej)

Fick du bestka arbetsplatsen innan det bestimdes var du skulle vara? (Ja/Nej)

Arbetsuppgifter

L]
L]

Vilka arbetsuppgifter har du?

Vad tycker du om dina arbetsuppgifter? (Mycket n$jd/N6jd/Ganska ndjd/Varken ndjd eller missndjd/Ganska
missndjd/Missnsjd/Mycket missnéjd) (Motivera ditt svar)

Beritta om hur det gick till ndr du skulle lira dig arbetet. (introduktion, hur lang tid det tog etc.)

Vad tycker du om den introduktion som du erholl fran Fontdnhuset? (Mycket n6jd/N6jd/Ganska néjd/Varken
n6jd eller missn6jd/Ganska missnéjd/Missndjd/Mycket missndjd) (Motivera ditt svar)

Skulle du kunna téinka dig att fortsétta med att arbeta med denna typen av arbetsuppgifter? (Ja/Nej)

Vilka forvintningar hade du pa dina arbetsuppgifter innan du bérjade?

Har dina forvéntningar infriats? (Ja/Nej)

Vad skulle du vilja dndra pa nir det giller sjdlva arbetet?

Handledning och stid

Har du nagon handledare pa Fontinhuset? (Ja/Nej)

Beskriv den handledning som du har erhallit under din anstéllning.

Hur tycker du att er relation fungerar? (Mycket bra/Bra/Ganska bra/Varken bra eller daligt/Ganska
daligt/Daligt/Mycket daligt) (Motivera ditt svar)

Kan du beskriva vilken typ av stdd som du har fatt av personal och medlemmar pa Fonténhuset infér och under
din anstillning?

Tycker du att du har fatt tillrickligt med stéd fran Fontdnhuset? (Ja/Nej) (Motivera ditt svar)

Ar det nigon form av stdd som du tycker saknas? (Ja/Nej) (Om svaret dr ja: Beskriv vilken form av stéd som
du tycker saknas. Har du diskuterat detta med din handledare? (Ja/Nej) Om svaret dr ja: Vad anser hon'han
om detta? Har han/hon gjort nagot at detta? Om svaret dr nej: Varfor har du inte tagit upp det med din
handledare?)

Bemditande

Hur har du blivit bemott av Svrig personal pa arbetsplatsen? (Mycket bra/Bra/Ganska bra/Varken bra eller
daligt/Ganska daligt/Daligt/Mycket daligt) (Motivera ditt svar)

Har du kiint dig som en i personalen eller har du behandlats annorlunda? (Som en i personalen/Jag behandlades
annorlunda)

Hur tycker du att arbetsgivaren har bemétt dig? (Mycket bra/Bra/Ganska bra/Varken bra eller daligt/Ganska
daligt/Daligt/Mycket déligt) (Motivera ditt svar)

Vad tycker du skulle kunna forbittras ifraga om bemotande pa arbetsplatsen?

Ovrigt

Vad tycker du att du har fatt ut av ditt Svergangsarbete hittills?
Vilka positiva erfarenheter har du haft?
Vilka negativa erfarenheter har du haft?
(Om personen tidigare har deltagit i ndgon rehabiliteringsdtgdrd och/eller ndgon arbetsmarknadsatgdrd) Hur
har det varit att arbeta pa ett $vergangsarbete jimfort med att delta i andra atgérder? (likheter/skilinader, for-
och nackdelar etc.)
Vilken betydelse har tiden i 6vergangsarbete haft for dig som person och din omgivning (familj, véinner etc.)?
Har anstillningen paverkat din bild av dig sjalv? (Pa vilket sdtt? Hur sag din sjdlvbild ut innan du bérjade ditt
overgdangsarbete och hur ser den ut idag?)
Har anstillningen paverkat din sjilvkénsla och ditt sjalvidrtroende? (Pd vilket sctt?)
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Framtiden

® Har du nigra planer pi vad du ska gora efter Svergéngsarbetet har upphért? (Ja/Nej) (Om svaret dr ja: Vilka?)

* Vad tycker du om 6vergingsarbete som metod for att s smaningom komma ut pa arbetsmarknaden? (Mycket
lamplig/Lamplig/Ganska limplig/Varken limplig eller olimplig/Ganska olamplig/Mycket olimplig) (Motivera
ditt svar)

e Tror du att ditt Gvergangsarbete paverkar dina mdjligheter att komma ut pa arbetsmarknaden? (Ja/Nej)
(Motivera ditt svar)
Hur ser du pa att ta steget ut p& den reguljira arbetsmarknaden?
Vad tror du sjélv att du behover for att du ska bli mogen for att ta detta steg?
Har din syn pa detta foréndrats nér du har varit ute pa sitt 6vergingsarbete? (Ja/Nej) (Om svaret dr ja: Pa vilket
sdrt?)

e Har du nagot annat som du skulle vilja tilligga?

Intervjuformulir III: Uppfdljningsintervju med medlemmar som har varit ute pa ett 6vergangsarbete

Nir slutade du ditt 6vergangsarbete?

Hur l4nge var du pa ditt 6vergangsarbete?

Vad tycker du att du fick ut av ditt Gvergangsarbete si hir i efterhand?

Vilken betydelse hade tiden i 6vergéngsarbete for dig som person och din omgivning (familj, vinner etc)?

Har anstéllningen paverkat din sjélvkansla/ditt sjilvfortroende jimfort med hur den var innan du bérjade ditt

Svergingsarbete? (Ja/Nej) (Om svaret dr ja: Pd vilket stt?)

Uppfyllde arbetet dina férviintningar? (Ja/Nej)

7. Tycker du att du fick tillrickligt med stod av personal och medlemmar pa Fonténhuset infér och under din
anstillning? (Ja/Nej)

8. Ar det nigon form av st6d som du tycker saknades? (Ja/Nej) (Om svaret dr ja: vad var det for stod som du
saknade?)

9. Hur kan man atgiirda detta?

10. Vad tycker du om dvergéngsarbete som metod for att s& smaningom komma ut p3 arbetsmarknaden? (Mycket
lamplig/Lamplig/Ganska limplig/Varken limplig eller oldmplig/Ganska olimplig/Mycket olimplig) (Motivera
ditt svar)

11. Vad tycker du skulle kunna utvecklas/forindras ifriga om 6vergingsarbete?

12. Har overgéngsarbetet paverkat din instillning till att soka arbete pa den reguljira arbetsmarknaden? (Ja/Nej)
(Motivera ditt svar)

13. Tror du att din anstillning paverkar dina mojligheter att komma ut p3 arbetsmarknaden?

14. Vilken sysselsattning har du haft efter ditt 6vergangsarbete? Vilken sysselsittming har du for nirvarande?

15. Hur har du forsorjt dig efter att du slutat ditt 6vergangsarbete? Hur forsérjer du dig idag? (typ av inkomst,
inkomstniva etc)

16. Hur ser dina framtidsplaner ut?

17. Har du nagot annat som du skulle vilja tilldgga?

th o= L topT
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Intervjuformuliir for arbetsgivarintervjuer

Formulir for intervju med arbetsgivare
1. Beritta lite kort om ert foretag.
- Antal anstillda
- Typ av foretag
2. Hur kom det sig att ni inférde 6vergangsarbete pa er arbetsplats?
- Hur initierades idén om att inféra Svergéngsarbete pé er arbetsplats?
- Hur resonerade du som arbetsgivare kring att inféra 6vergangsarbete pé arbetsplatsen? (argument for
och emot)
- Hur fattades beslutet om att inféra vergéngsarbete?
- Var beslutet att infora ett 6vergéngsarbete forankrat bland dvrig personal?
- Hur reagerade 6vrig personal — vilka diskussioner fordes med &vrig personal?
- Vilka argument lag till grund for ett faktiskt inférande?
- Vilka férvintningar hade ni da ni inforde 6vergingsarbete pa er arbetsplats?
3. Beritta om hur ni gick tillviga nér ni skulle inféra 6vergéngsarbetet pé er arbetsplats.
- Stotte ni pa nagra problem? (i sd fall - vilka? Hur léste ni dessa?)
- Hur sdg er kontakt ut med Fontéinhuset?
- Vad fick ni for information av Fontéinhuset?
- Vad det nagon information som saknades? (i sa_fall - vilken?)
- Har ni ftt nigon hjilp av Fontanhuset? (i sd fall - vilken?)
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- Har det varit ndgon hjilp som har saknats? (i sd fall - vilken?)
Under hur 1ang tid har ni haft 6vergdngsarbete pa er arbetsplats?
Hur ménga har varit anstillda pé ert/era Svergéngsarbete(n) under denna/dessa perioder?
Beritta om 6vergangsarbetet som ni har haft pa er arbetsplats (arbetsuppgifter, arbetstider, lingd pa
anstdllningen etc.)
Beriitta om era erfarenheter av att ha §vergéngsarbete pé er arbetsplats.
- Hur har det fungerat?
- Har arbetet blivit utfrt?

- Om den anstilide inte har varit dir — har ndgon annan fran Fontinhuset hoppat in och utfért arbetet i

stillet? (i sa fall - hur har det fungerat med "'fill-in”?)

- Hur har det fungerat med 6vrig personal? (positiva/negativa reaktioner)

- Har det uppstatt ndgra problem under tiden som ni har haft 6vergangsarbete? (i sa fall — vilka? Hur
har ni lost dessa?)

- Hur har er kontakt med Fontdnhuset sett ut under tiden som ni har haft 6vergangsarbete?

- Vad tror ni att de som har varit anstillda hos er har fatt ut av sitt 6vergangsarbete?

- Tror ni att de har trivts hos er? (varfor/varfor inte?)

Sammanfattningsvis...

®

10.

- Infriades era férvintningar?

- Vad har varit positivt med att ha Svergéngsarbete pa er arbetsplats?

- Vad har varit negativt med att ha §vergingsarbete pa er arbetsplats?
Finns det ndgot som ni tycker bor dndras nir det géller 6vergdngsarbete?
Finns det ndgot som ni tycker inte bor dndras nir det géller 6vergangsarbete?
(Om arbetsplatsen inte ldngre har overgdngsarbete)

- Hur kommer det sig att ni inte lingre har 6vergangsarbete?

- Kanni tinka er att dter ha Svergdngsarbete?

Har ni nagot Svrigt att tilligga?

Intervjuformuliir for gruppintervju pa Arbets- och studieenheten

Intervju med personal (och medlemmar) pd Arbets- och studieenheten

e @ ¢ o # o e & © 0 © O @ o o o @

Beskriv hur ert arbete med dvergangsarbete 4r organiserat.

Vilka fordndringar har skett i ert arbetet med 6vergéngsarbete efter projektet "Till arbetsliv frin psykiatri"
péborjades?

Vad krivs for att en medlem ska bli aktuell for ett 6vergangsarbete?

Hur manga har anstillts pa ett dvergingsarbete under projektet?

Hur ménga har fullf$ljt sitt §vergangsarbete?

Hur ménga 4r det som vintar pa att fa ett dvergangsarbete?

Hur 1ang tid brukar medlemmarna fa vinta?

Vilka kriterier gar ni efter nér ni anstéller ndgon p3 ett vergangsarbete?

Hur gér ni tillviga nir ni véljer ut vilka som skall anstillas?

Beskriv hur ni gar tillviga nir ni lar er arbetet och hur ni introducerar den som ska anstillas.
Beskriv stod och handledning for dem som &r anstillda pa ett vergangsarbete.

Har Fontidnhuset lyckats halla sin garanti att arbetet blir utfort varje dag?

Hur gér ni tillviiga nir ni rekryterar arbetsplatser?

Vilka typer av arbetsplatser har ni s6kt upp?

Vilken instillning har arbetsgivare haft till metoden nar ni har presenterat den?

Vad gor ni for att 6vervinna eventuella fordomar?

Vilken typ av arbetsuppgifter dr limpliga/olimpliga pa ett Gvergangsarbete?

Vilka krav stiller ni pa arbetsplatserna?

Vilken kontakt har Fontéinhusets med arbetsgivaren under anstéllningsperioden? (Vilken dr det som skoter
denna kontakt? Hur ofta kontaktar ni varandra?)

Vilka problem har ni stbtt pd i ert arbete med Svergéngsarbete?

Vad tycker ni behovs utvecklas nir det giller vergangsarbete?
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Foretag med Gvergingsarbete under EU-projektet Bilaga 3

1998 1999 2000

Anno 1900 (disk & stid) 2 3
Bergaskolan (koksbitride) 1 2

Blankebiick (disk & koksbitride) 2
B & W (tridgardsarbete) 1

Bicklunds Tryckeri 1

Celemi (lagerarbete) 1

Flextronics (preparerare) 1
Hotell Temperance (lokalvardare/disk)"" 4 2
HSB (vaktmistare) 1

HSB (inventering och mirkning) 2
Kvarnby folkhdgskola (tridgardsarbete) 2
Kvarnby folkhogskola (lokalvardare) 1

Lundsbergs (koksbitriade) 1

Nordisk Hisservice (lokalvardare)

Octaven (lokalvérdare)

Roda huset (lokalvardare)

Sydsvenska Dagbladet (red. kontorsvaktmistare) 1
Sydsvenska Dagbladet (annons kontorsvaktmistare)

Sundsbro (kéksbitride) 1
Team Gameway

Vingaskolan (café)

Vingaskolan (vaktmistare)
Virdshuset Lugnet (disk)
Virdshuset Lugnet (bordsservering)
Virdshuset Lugnet (frukostvirdinna)

AN =N =

ot ek ek () i i
N
—

1! P34 denna arbetsplats fanns det tv olika dvergangsarbeten — ett pa hotellet (lokalvéardare) och ett i restaurangen
(disk).
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Varfor medlemmar (ville) pabérja ett dvergingsarbete Bilaga 4

Arbetsrelaterade skil:

- komma igdng/ha nigot att gdra/utritta ndgot/ha en egen uppgift att skéta/gora ndgot meningsfullt & vettigt
- prova att arbeta och samtidigt f3 st6d — tryggt att veta att nagon annan hoppar in om man inte klarar det

- testa arbetsférmaga utanfor klubbhuset

- trina pé ett riktigt arbete/tréina for att komma tillbaka till arbetslivet

- verkade vara roliga arbetsuppgifter och trevlig arbetsplats/prova pa nagot nytt/intressant

- komma ut i arbetslivet/vill borja arbeta igen/kan mer, vill inte ha sjukbidrag hela livet — vill ha ett jobb och
fungera normalt igen

- 3 arbetserfarenhet/erfarenhet inom “mitt” framtida arbetsomrade

- intyg pa att man kan arbeta/fa referenser/fa goda vits — fa nagot att visa upp for arbetsgivare

- f3 in en fot pa en arbetsplats/fa ndgot att bygga vidare pa, helst en fortsatt anstillning

Ekonomiska skiil:
- fa bittre ekonomi/tjina extra pengar/fa majlighet att spara lite pengar
- tjina egna pengar/”gora ritt for sig”

Sociala skil:

- fa triffa andra miinniskor utanfor Fontidnhuset/tréffa nya ménniskor/inga i ett socialt sammanhang med ”vanliga”

ménniskor

- ldra mig umgés med dem pé arbetsplatsen/erfarenhet av det sociala livet — att umgas under fikaraster etc.
- "ma bittre socialt”

- det verkade roligt & trevliga arbetskamrater

Blev tillfragad:
- fick ett erbjudande och tog chansen

Fé bekriftelse och stirkt sjilvfértroende:

- 12 bittre sjilfortroende/inte bra for sjilvfortroendet att sta utanfor
- kiinna att jag duger/sjilvtillfredsstillelse/fa sjalvkiinsla

- visa fér mig sjilv och andra att jag klarar det

- kiinna att jag kan jobba och inte enbart dr en bérda for samhillet
- kiinna att man fortfarande duger pé arbetsmarknaden

Ovriga skail:

- 6vergangsarbetet var Fontinhuset néra rent geografiskt, kunde fortsétta att fika dér

- visa forsikringskassan att ”jag” kan arbeta, f2 en mer aktiv rehabilitering genom dem
- & struktur pa tillvaron/fa fast rutiner

- for att bli frisk och undvika att bli hospitaliserad

- visa for likare (och linsritten) att jag 4r frisk och kan arbeta - bli utskriven

- fa livskvalité

- ”man maéste skota sig annars far man de sociala myndigheterna pé sig”
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Medlemmars forviintningar pa dvergingsarbete under respektive tema Bilaga 5

Arbetsrelaterade forvintningar

- inspirerande/stimulerande/givande arbete

- prova pa nya arbetsuppgifter

- enkla arbetsuppgifter/litt arbete, inte alltfor tungt/sma arbetsuppgifter sa att ”jag” kan fullftlja arbetet
- fa komma igdng/ha nagot att gora

- fa ett jobb som passar “mig”

- liv och rirelse pa arbetsplatsen/ny miljd, lite omvixling

- lugn & avstressande arbetsmiljé/fa tillrdckligt med tid pd “mig” att utfora arbetet
- trivas pa arbetsplatsen/trivas med arbetet

- klara av arbetet/visa att ”jag” kan/fullfolja anstdllningen

- att det inte bara handlar om prestation, utan att jag ska tycka om arbetet

- att de ska vara n6jda med “mig” p arbetsplatsen

- fa arbetserfarenhet/komma ut i arbetslivet och kdnna hur det &r att arbeta/testa om jag klarar av ett vanligt arbete
- fa information om firman och jobben pa firman/knyta kontakt med arbetsgivaren, fa nagot att bygga vidare pa

- fa in en fot pa en arbetsplats, fa eget arbete efterat

Sociala forvintningar:

- bra arbetskamrater/schysst & &rlig personal/trivas med personalen

- fa kdnna gemenskap pa en arbetsplats/socialt umgénge med personalen

- komma ut bland folk/ldra kinna folk

- ldra "mig” umgas med dem som #r pa arbetsplatsen

- bli mer stabil i det sociala livet, kunna umgas med “normala” ménniskor igen

- bli behandlad som en normal ménniska - alla kan vi bli sjuka

- bli behandlad som folk och inte som andra klassens individ/samma krav pa “mig” som 6vrig personal
- att personalen inte ska ha forutfattade meningar for att ’jag” kommer hérifran

- inte bli behandlad som mindre vetande, éppenhet bland personalen

- ha roligt med arbetskamrater

- lagga band pa “mig” sjélv och tygla "mitt” humdr/ténka pa vad “jag” séger och behirska “mig”

Ekonomiska forviintningar:

- hyfsad/marknadsmissig l6n

- samma l6n som §vriga anstillda

- tjdna lite extra pengar/bra om man gar med vinst
- tjina egna pengar, fa en egen inkomst

Forvintningar om att f& bekriiftelse och stirkt sjilvfortroende:
- tillfredsstéllelse/stirkt sjalvortroende/fa sjdlvkinsla

- fa ber6m for att "jag 4r duktig”

- ”fa kénna mig uppskattad, delaktig och hjélpfull”

Forviintningar pa att fa struktur pa sin vardag (skapa rutiner):

- skéta & passa tider/trina pa att gd dit varje dag i 6 manader och forsoka klara alla arbetsmoment
- g3 upp pa morgonen/fa rutin och struktur pa dagen/fa bittre rutiner pé nitterna

- bli uthallig, orka att vakna, aka dit och gora det man ska

Ovriga forvintningar:

- kunna sldppa olika rédslor och vara mer avslappnad

- inte ha alltfor hoga krav pa "mig” sjilv

- tréna upp “min initiativforméaga”

- kunna foregé med gott exempel, visa att det finns ett liv forutom hemmet, sjukhuset och Fontinhuset
- komma ut fran Fontdnhuset och testa hur det 4r i verkligheten

- blir frisk genom arbete och gemenskap

- bli utskriven fran sjukhuset genom att visa likaren att ”jag” #r frisk och kan arbeta

Har inga direkta forvintningar:
- har inga forvintningar
- far se hur det gér, vet inte om det kommer att fungera
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Hur medlemmars syn pa att ta steget ut pa arbetsmarknaden foriindrades Bilaga 6

efter de hade varit ute pa ett 6vergangsarbete

Fordndrad syn — mer instiilld pé att ta steget ut pi arbetsmarknaden:

- det &r inte lingre sa stort steg att ta/inte lika radd for att ta detta steg/kinner “mig” mer redo att ter komma ut pa

arbetsmarknaden/fick hjélp med att ta detta steg

- fick en “’kick” av att arbeta — vill tillbaka ut pa arbetsmarknaden/borjade tinka att detta faktiskt dr en méjlighet/

insdg vikten av att arbeta — mir bittre av det
- blev mer méilmedveten och segerviss att ta “mig” ut pa arbetsmarknaden
- fick en ny syn pa tillvaron — d6rren 4r mer Sppen till att ater borja arbeta

Forindrad syn — mindre instilld p att ta steget ut pa arbetsmarknaden:

- insdg att arbete inte ir allt — borjade satsa pa "mig” sjilv
- det kiinns mer avligset att bérja arbeta efter Gvergangsarbetet

Delvis/bade och:
- var instélld pa att bérja arbeta redan frin borjan
- mer motiverad, men har oerhért svart for att komma ut pa arbetsmarknaden

- ville ut pa arbetsmarknaden under dvergangsarbetet, men fick sedan daliga erfarenheter av eget arbete - vill inte

arbeta lingre

Inte direkt:
- fatt fortidspension — vill dra mig tillbaka
- vet inte riktigt — hade inte Svergangsarbete sa linge
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Sysselséittnings- och forsérjningssituation innan och efter 6vergangsarbetet Bilaga 7

Figur 1 Sysselsiittnings- och férsérjningssituation innan och efter Svergingsarbetet

I. Innan 6vergangsarbetet IL. Efter 6vergangsarbetet
Sysselsdttning Forsorjning’ Sysselsdittning Forsorjning’
A. Fortids~ --esemmmmmemaeneas Fortidspension Studerar Fortidspension &
pensionerad’® (8 personer) (1 person) rehabiliteringsbidrag
B[R 1 (11307 Q——— Fortidspension & lon
(2 person)
Arbetar Lén (dock vildigt 1ag)
il (1 person) l
Fortids- Fortidspension
pensionerad’
Fortids- Fértidspension
pensionerad® (3 personer)
(Uppgift saknas for en av dessa intervjupersoner)
B. Sjukskriven? --emse-esemcmmeeen Sjukbidrag Studerar Rehabiliteringspenning/
(7 personer) (4 personer)  (ev. sjukbidrag) >’CSN
Arbetar Sjukbidrag
l (1 person) l
Rehabilitering Sjukbidrag (hittills)
Ute pa nytt OA =-eemmmemammaeee Sjukbidrag & 16n
(1 personer)
I S e —— Sjukbidrag
(1 personer)
C. Sjukskriven? ----esemmmmemeesae- Sjukpenning (0775 R0 4 ) EE————— Sjukpenning (14) & 16n
(4 personer) l (1 person) l
Arbetar Lon
Studerar Rehabiliteringspenning
l (1 person) i
Arbetar Lon
Studerar Rehabiliteringspenning
(1 person)
Ute pAnytt OA  ——-eeeeemrmeeencs Sjukpenning (V4) & 16n
(1 person)
D. Sjuk — utan -=ememmeememmaenaaaan Forsorjningsstod Arbetar Lén
social forman®> (5 personer) (! person)
/intagen pa Fortids- Fortidspension
institution pensionerad (1 person)
Sjukskriven? «---e-eeececemeecee -~ Sjukbidrag
(I person)
Studerar ?
1 (1 person) l
Sjuk — utan Forsorjningsstod
social forman
Sjuk — utan
social forman =----cemcececeameaaes Forsorjningsstdd
(1 person)

! Det #ir huvudsaklig inkomstskilla som uppges i tabellen. Exempelvis var det flera medlemmar som 4ven erholl bostadsbidrag.
2 Arbetar pa klubbhuset.

3] ett fall bérjade medlemmen att studera innan hon deltog i tgirden, och fortsatte sedan med detta efterat.

*1 tva av dessa fall 4r det osikert om medlemmarna fortsatte uppbira sjukbidrag (och "sarskilt bidrag” fran forsikringskassan
som ticker laromedel) eller erholl rehabiliteringspenning. Vidare saknas det uppgift om forsérjning i ett av dessa fall.
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Overgangsarbete jimfort med andra atgiirder Bilaga 8

De flesta medlemmar som var aktuella for ett §vergangsarbete hade stitt utanfor arbetsmarknaden under en relativt
lang tid. Under dessa perioder hade flertalet av dem deltagit i diverse atgérder som ocksé syftade till att underlitta
en aterging till ett aktivt arbetsliv. Dessa atgérder utgjordes bland annat av arbetslivsinriktad rehabilitering i for-
sdkringskassans regi och arbetsmarknadspolitiska atgérder som anordnats genom arbetsférmedlingen. Med-
lemmarna hade olika erfarenheter av dessa atgirder — bade positiva och negativa. De som var ute pi ett vergangs-
arbete under projekttiden tillfrigades om &vergéngsarbete urskilde sig frén ovriga atgirder som de hade deltagit
i.'""2 Resultatet av dessa jamforelser redovisas i tabellen nedan.

Tabell 1 Om dvergiingsarbete urskiljer sig frin andra Atgiirder

Om odvergangsarbete urskiljer sig Antal (n =18)’
Ja. 10
Nej. 3
Gr ej att jimfora. 5

"' Det var 18 av 24 intervjuade medlemmar som hade deltagit i andra atgirder innan de paborjade sin anstillning
pa ett Svergangsarbete.

Varfor overgingsarbete urskilde sig frin andra atgirder

I ovanstaende tabell finner vi att drygt varannan medlem ansag att dvergingsarbete urskilde sig frin andra atgirder
som de hade deltagit i. Flertalet av dem framhéll att den storsta skillnaden utgjordes av att ett Gvergangsarbete var
"mer som ett riktigt arbete”. De erhdll en marknadsmissig 16n och det stilldes samma krav pi dem som pa 6vrig
personal. Nar de hade varit ute pa andra atgérder erholl de en vildigt lag (eller ingen) 16n och det stilldes heller
inte samma krav pd dem som pé deras arbetskollegor pé arbetsplatsen. Detta inverkade 4dven pa hur de blev be-
moétta pé arbetsplatsen. De betonade att pa ett Gvergdngsarbete blev de behandlade som en av personalen, medan
det ofta var det motsatta pa andra atgirder - “jag kiinde mig inte som en fullvirdig anstilld”, berittade en medlem
(Kurt) om sin erfarenhet av att ha 16nebidrag. Ett par av dem poéngterade att 6vergéngsarbetet ddrmed ocksa gav

"verklig trining for arbetslivet”.'”

Négra medlemmar betonade att det som urskilde den studerade atgirden frin andra atgirder var framforallt det
stod som de erholl fran Fontdnhuset. De ansag att de inte fick det stéd som de var i behov av (och hade blivit
lovade) nir de var ute pa andra atgirder. Sahir resonerade exempelvis en av dessa medlemmar:

Jag har faktiskt forsokt lata AMI hjilpa mig med det hir, men dom &r skitdiliga pa det hir med
stdd och uppféljning och allt det hir med information — skitdéliga! Dom lovar runt och héller tunt.
Jag tycker att vergangsarbete och den erfarenhet och kunskap som Fontinhuset har #r unik. Helt
klart unik. Hade jag haft Fontdnhuset bakom mig nir jag var pd [nimner namnet pa den arbets-
plats som hon tidigare praktiserat pa] s& hade det sett helt annorlunda ut. Det ér jag helt dvertygad
om. Nu ir det sa att var Arbets- och studieenhet har vuxit till sig relativt nyligen. Det far man ju
nog sédga. Nu har man betydligt stérre mojligheter att gora ett gediget arbete fér medlemmarna.
(Tova)

Dessa medlemmar ansag att “6vergdngsarbete har en vildigt massa fordelar jamfort med andra tgirder”."™ Sam-
tidigt framforde ett par av dem 4ven viss kritik mot dvergéngsarbete jimfort med andra &tgirder. I det ena fallet
var medlemmen (Markus) kritisk till att det inte fanns méjlighet till fortsatt anstillning, eftersom Svergéngsarbetet
tillhérde klubbhuset och en annan medlem tog 6ver arbetet efter honom. Denna mdjlighet fanns exempelvis pé en
praktikplats. I det andra fallet efterfrigade medlemmen (Karin) méjligheten att fa mer avancerade arbetsuppgifter
pa ett 6vergangsarbete. Det hade hon fatt pd de praktikplatser som hon hade varit ute pd, och hon fann “mer gladje
i att gora denna typ av arbete”.

Varfor dvergiangsarbete inte urskilde sig frin andra atgirder

Ett fatal medlemmar ansag att det inte fanns nagra direkta skillnader mellan 6vergingsarbete och andra 3tgirder
(se tabell 1). Det var frimst de som hade avbrutit sin anstillning pé ett 6vergingsarbete som hade denna &sikt. De
framholl att det inte var nagon direkt skillnad mellan att ha praktikplats/lonebidrag jamfort med att vara ute pa ett
overgangsarbete. De fann att samtliga atgérder var nagon form av forberedelse infor att ater borja arbeta. Samtidigt
tillade en av dem att det hade varit mer strul med de arbetsplatser som han/hon hade haft ett §vergéngsarbete pa.

12 Gvergangsarbete jamfordes huvudsakligen med 16nebidrag, beredskapsarbete och olika typer av praktikplatser.
Dessa dtgirder hade primiirt anordnats av AMI, arbetsformedling och/eller forsakringskassan.

153 Citatet 4r hamtat fran en intervju med Markus.

5 Citatet 4r hiimtat frén en intervju med Kurt.
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Denna medlem fick bland annat avbryta tva anstéllningar pd grund av att $vergdngsarbetet upphtrde. Denna er-
farenhet hade han/hon inte frin andra atgirder. Bland dessa medlemmar finner vi 4ven den medlem som fick av-
bryta sin anstillning p& grund av att han/hon inte ansigs klara av sitt arbete. Denne medlem var besviken dver att
inte ha fatt en andra chans pa sitt Svergéngsarbete, och menade dirfor att denna atgird inte skilde sig fran andra at-
gérder.

Varfor dvergingsarbete inte gick att jimfora med andra atgiirder

Det framkom tre olika skiil till att medlemmar fann att det var omdjligt att géra denna typ av jimforelse. Till att
borja med ansig négra av dem att de andra dtgiirderna som de hade deltagit i var s& pass annorlunda i sin
utformning att de inte gick att jimfora med Svergdngsarbete. Ett andra skil var att medlemmen (Doris) enbart hade
varit ute pa ett dvergangsarbete under en kort tid. Ett tredje skl var att medlemmen (Gustav) hade deltagit i en
annan itgird under en mycket speciell period i hans liv. P4 grund av att hans situation hade forbitirats ndr han
péborjade sitt Svergangarbete ansdg han att det var svart for honom jimfora dessa atgérder.
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