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TACK!

Det finns de personer som man inte kan lata bli att tinka pa utan att det formas ett leende pa
ldpparna. De som man vet alltid stéller upp, i vatt och torrt. Det ir till de, véra néra och kira,
som vi vill rikta ett varmt tack. Tack for korrekturldsning i sista sekund, teknisk support och
for att ni alltid &r positiva och har pushat oss i vért uppsatsarbete. Ni vet vilka ni 4r. Och ni 4r
virda guld.

Tack till alla respondenter fSr er snabba aterkoppling och for att ni stéllde upp med er tid. Ert
bidrag har varit mycket vérdefullt. Utan er hade den hir studien inte varit majlig.

Vi vill ocksé rikta ett varmt tack till var handledare Kristina Hakansson. Med ditt positiva
forhallningssitt och din konstruktiva kritik har vi gatt till varje handledningsméte med forvin-
tan for att se vad vi kan forbéttra i vart arbete. Och med nya krafter och hoppfullhet nir vi
ldmnar.

Sist men inte minst vill vi rikta ett stort, kanske det storsta, tacket till oss sjilva. Till varandra.
For att vi vet att den andra alltid &r dér och stéttar, och for att vi har haft si otroligt roligt un-
der den hir perioden. Den har varit vildigt kul. Lite som att sitta och fika, faktiskt!



Examensarbete, kandidat:15 hp

Ar: 2010

Handledare: Kristina Hikansson

Examinator: Ylva Ulfsdotter Eriksson

Nyckelord: Jobbcoach, Coaching, Arbetsférmedlingen, Samarbete, Kompletterande aktor

Abstract

”Vad hjélper coachning nér det inte finns ngra jobb?” (Dagens Nyheter 2010). En intressant
och viktig friga, d4 du, och jag, 4r medfinansizrer av de 3 miljarder kronor som regeringen
under en tredrsperiod satsat med syftet att snabbt f3 ut nyarbetsldsa i anstillning genom ett in-
dividanpassat stod. Vart intresse for dmnet jobbcoachning viicktes nir media vid ett flertal till-
féllen framforde kritik om dess nytta och arbetssitt samtidigt som vi i vér utbildning sett vér-
det av att anamma ett coachande forhallningssitt. Den 18 december 2008 beslutade regering-
en, med bakgrund av det rddande arbetsmarknadsliget, att 1ata ArbetsfSrmedlingen upphandla
avtal med 952 kompletterande aktérer i syfte att erbjuda de arbetssokande en personlig jobb-
coach (Arbetsformedlingen 2010%). Det nuvarande avtalet mellan Arbetsférmedlingen och ex-
terna jobbcoacher kommer att upphéra 30 juni 2010 och f5ljas av en ny upphandling (Arbets-
formedlingen 2010%). Med forhoppning om att kunna bidra med vérdefulla, teoretiskt under-
byggda, tankar formulerade vi foljande syfte: Att undersoka hur externa jobbcoacher, enligt
Arbetsformedlingens riktlinjer, tilldmpar ett individanpassat forhdliningssctt i egenskap av
kompletterande aktorer till Arbetsformedlingen. Dessutom dmnar vi att undersoka jobbcoa-
chernas och de traditionella arbetsformedlarnas syn pd varandra och deras samarbete, samt
Ja en forstdelse for hur de externa jobbcoachernas arbete tas tillvara inom Arbetsformedling-
ens verksamhet. i

Vart resultat bygger pa en kvalitativ metodik. Vi har intervjuat 4tta externa jobbcoacher och
tre arbetsformedlare pa ett lokalt arbetsformedlingskontor. Var avsikt &r att forstd ett feno-
men, genom att se till dsikter och uppfattningar, snarare #n att dra generella slutsatser. Tva av
de intervjuade jobbcoacherna arbetar i bemanningsféretag déir de ocksé har en roll som rekry-
terare. Dessa tvd sirskiljer sig dd det under intervju framkommit synpunkter, frimst frén
andra jobbcoacher, om konsekyenserna av deras ibland dubbla yrkesroller. Vi kan i vért resul-
tat dven konstatera att uppfattningen om vad jobbcoachning innebir dr langt ifrén universell.
Vissa respondenter ligger vikten vid begreppets forsta del, jobbcoachning. Andra grundar sin
metodik i begreppets andra del, jobbcoachning och betonar ett individanpassat forhallnings-
sétt.

Vi har genom den hir studien kunnat konstatera att det rader ett bristfilligt samarbete ar-
betsformedlare och externa jobbcoacher emellan, mellan tva organisationslogiker, en statlig
myndighet och en privat aktSr som skall arbeta mot ett gemensamt mal — att fa ut individen i
arbete. Det, och synen pé varandra i olika kulturer ser vi i vart resultat hinger samman och att
det ena forstirker det andra. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) beskrivs organisationer som
arenor dér resurser och inflytande skapar konkurrens mellan interna och externa grupper. Den
negativa syn pa respektive grupp som framtréider i vért resultat analyserar vi med hjilp av en
”vi och dom-teori”, av bland annat Eriksson-Zetterquist m.fl. (2006). De externa jobbcoa-
chernas 16n baseras pa antalet uppdrag med en provisionsbaserad del, vilket av arbetsformed-
larna lyfts fram som negativt. Vi har ocks4 valt att analysera studiens resultat utifrn en utby-
testeori grundad i att ménniskor tenderar att arbeta for att fa storsta mojliga utdelning till
minsta mdjliga kostnad (Angeltiw & Jonsson 2000).

Gér det att férena “gamla dinosaurier”, som en jobbcoach uttryckte om Arbetsformedlingen,
med “grddden pd moset”, en arbetsformedlares syn pa de externa jobbcoacherna? I analys och
diskussion ~konstateras att det krivs en stor arbetsinsats fran bada aktorer.
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1. Inledning

I ett inledande avsnitt presenterar och motiverar vi vért dmnesval jobbcoachning samt redo-
gor for uppsatsens syfte och fragestdllningar.

Fyradrsintervallforeteelser dr ganska fa. Fotbolls VM och de olympiska spelen #r tva. Skottar
en annan. Aven den politiska mandatperioden i Sverige &r pa fyra ar. [ samband med 2010 &rs
val kommer det sannolikt att dyka upp en rad arbetsmarknadspolitiska &tgirder p& agendan i
arets debatt. Och i vanlig ordning kommer det formodligen diskuteras fordelar och nackdelar
med &n den ena och en den andra. Listan p4 arbetsmarknadspolitiska atergirder genom svensk
historia, som avser att individen kommer ut i arbete, kan goras lang (Hansen & Orban 2002).
Jobbcoachning dr en punkt pé listan.

I en enkel sokning pa Internet finner vi en rad kritiska artiklar och ifrigasittande av fenome-
net. ”Vad hjélper coachning nér det inte finns nigra jobb?” (Dagens Nyheter 2010), varvas
med kritik mot att jobbcoachningsforetag har anvint sig av okonventionella metoder
(Aftonbladet 2010). Det dr méhénda létt att kritisera metoder som inte grundar sig i veten-
skapliga beldgg, i synnerhet fr de som intar ett kritiskt forhallningssitt eller &r i politisk op-
position. Fragor vi stillde oss ndr &mnet var som mest omnamnt i media var: hur kan reger-
ingen, som arbetsmarknadspolitisk tgdrd, upphandla 952 externa aktorer varav ett flertal bru-
kar metoder inspirerade av healing och hypnos (Aftonbladet 2010). Finns det inga krav, inga
riktlinjer? Med beaktande av dessa tankar, d priglade av en viss skepsis mot coachers meto-
dik, ser vi det som viktigt och oerhort intressant att undersoka fenomenet ndrmare. Under ut-
bildningen pa Personalvetarprogrammet har fokus legat pa motivation, trivsel och samhorig-
het inom féretag. Men de som befinner sig utanfor arbetsmarknaden da?

Tidningsutklipp om jobbcoachning i Sverige kan snabbt fylla en bok. Vetenskapliga artiklar
om &mnet lyser dock med sin franvaro. Det 4r Idtt att kritisera jobbcoachning men #r det riitt
att kritisera utan att se till bakgrunden? Nej, tycker vi. Vi avser inte spekulera i hur framtidens
arbetsmarknadspolitik ser ut, vi vill istéllet med den héir uppsatsen titta nirmare pa det upp-
drag som Regeringen den 18 december 2008 gav till Arbetsformedlingen i syfte att fa ut ar-
betssokande i anstéllning (Arbetsformedlingen 2010'). Med bakgrund av arbetsmarknadssitu-
ationen kom regeringen att besluta om att armera resurserna for arbetslosa i ett tidigt skede
och i form av individanpassad, personlig jobbcoachning genom ett samarbete jobbcoacher och
arbetsformedlare emellan (Arbztsformedlingen 2010"). Under andra kvartalet 2010 kommer
en ny upphandling #ga rum (Arbetsformedlingen 2010°). Med vetskap om att organisationen
star infor en ny upphandling finner vi det 4n mer intressant att undersdka fenomenet. Var for-
hoppning &r att kunna bidra med vérdefulla tankar, byggda pa en empirisk undersdkning, infor
kommande upphandling.

Det vi kan undersoka, och med vér rapport vill se till, #r huruvida externa jobbcoacher uppfyl-
ler kravet pa individanpassad, personlig coachning, enligt Arbetsformedlingens direktiv. Dér-
efter avser vi se till samarbetet mellan dessa och traditionella arbetsfosrmedlare. Hur ser sam-
arbetet ut och hur tar arbetsformedlingen tillvara pa det arbete som de externa jobbcoacherna
gor? Vart intresse for &mnet jobbcoachning vicktes nir media vid ett flertal tillfillen framfor-
de kritik om dess nytta och arbetssétt samtidigt som vi i vér utbildning sett virdet av att an-
amma ett coachande f6rhéllningssiitt.



1.1 Syfte och fragestiillningar

Viért syfte &r att undersoka hur externa jobbcoacher, enligt Arbetsformedlingens direktiv, till-

 lampar ett individanpassat forhéllningssétt i egenskap av kompletterande aktorer till Arbets-
formedlingen. Dessutom dmnar vi att se till de externa jobbcoachernas och de traditionella ar-
betsformedlarnas syn pa varancra och deras samarbete, samt {3 en forstielse for hur de exter-
na jobbcoachernas arbete tas tilivara inom Arbetsformedlingens verksamhet.

For att £ svar p& ovanstiende har vi formulerat foljande fragestillningar:

1. Hur lever de externa jobbcoacherna upp till sitt uppdrag som extern aktér och kom-
plement till Arbetsformedlingen?

2. Hur uppfattar externa jobbcoacher och arbetsformediare varandras arbete?

I vilken grad samarbetar externa jobbcoacher och arbetsformedlare?

4. Hur tar arbetsférmedlarna tillvara p4 de externa jobbcoachernas arbete inom Arbets-
formedlingens verksamhet?

W

2. Bakgrund

Undler foljande avsnitt redogor vi for bakgrunden till jobbcoachningsinsatsen pd Arbetsfor-
medlingen. En inledande beskrivning av Arbetsformedlingens organisation foljs av en ndrma-
re beskrivning av jobbcoachningsuppdraget och en nuldgesbeskrivning. Direfter klargor vi
Jor studiens forutsdttningar och avgrinsningar.

2.1 Begreppsforklaringar och fortydliganden

Vi har valt att, ndr vi talar om coaching, anvinda den engelska stavningen da det &r den som
forekommer i all ber6rd litteratur i dmnet. Nir vi ddremot nimner begreppet jobbcoachning
véljer vi den stavning som Arbetsformedlingen anvinder sig av, det vill siga den forsvenska-
de ortografin med ett extra “n”.

Nar vi refererar till arbetsformediare kommer handliggare att anvindas som synonym. Véra
respondenter inom Arbetsformedlingen har bekriftat att det s dven gors inom organisationen.

Vid bendmningen av externa jobbcoacher anvinder vi dven begreppen kompletterande aktor
och leverantor som synonymer. dér de senare &r mer formella begrepp som anvénds i avtalet
med Arbetsformedlingen.

2.2 Arbetsformedlingens organisation

Arbetsformedlingen 4r Sveriges storsta formedlare av arbeten. Arbetsformedlingen tjénster 4r
avgiftsfria for medborgarna och insatserna sker pa uppdrag fran regering och riksdag. Jobb-
coachning &r ett av de sex omraden som enligt Arbetsformedlingen r sdrskilt prioriterade un-
der verksamhetséret 2010 (Arbetsformedlingen 2010%)

Arbetsformedlingens organisationsstruktur kan liknas vid en stab dir styrelsen har en Gver-
ordnad roll med regeringen som uppdragsgivare. Lagar och férordningar styr verksamheten
vilken &r indelad i olika arbetsmarknadsomréden (Arbetsformedlingen 2010').



2.3 Jobbcoachning pa Arbetsformedlingen

Enligt Arbetsformedlingens uppdrag, formulerat i Férordningen (2007:1030), ir myndighe-
tens Overgripande mél att verka for att forbittra arbetsmarknadens funktionssitt. Det gors
bland annat genom:

- Effektiv sammanforing mellan arbetsgivare och arbetssékande
- Prioritering av dem som befinner sig Iangt ifrén arbetsmarknaden
- Att bidra till en besténdigt kad sysselsdttning pé lang sikt (Riksdagen 2010)

Dessutom far Arbetsformedlingen som verksamhet inte medverka till en ojimnt fordelad kon-
kurrens pé arbetsmarknaden (Riksdagen 2010)

Som bakgrund till det rddande arbetsmarknadsliget med ekonomisk nedging och minskad ef-
terfrigan pé arbetskraft beslutade Regeringen den 18 december 2008 att 14ta Arbetsformed-
lingen upphandla avtal med kompletterande aktérer i syfte att erbjuda de arbetssokande en
personlig jobbcoach (Arbetsformedlingen 2010%). Totalt fick 952 jobbcoachningsforetag sina
anbud godkinda. Dessutom anstéllde Arbetsférmedlingen, som en tillfillig personalforstirk-
ning, omkring 740 interna jobbcoacher. Mélet med dessa insatser r att det ska leda till an-
stéllning for den arbetss6kande. Stodet skall séttas in i ett tidigt stadium och enligt Arbetsfor-
medlingens riktlinjer skall jobbcoachningen vara personlig och individanpassad. Insatsen star-
tade 18:e augusti 2009, planerades pagd under tre ars tid och skulle erbjudas pé alla Arbets-
formedlingskontor i Sverige (Arbetsformedlingen 2010°). En jobbcoachningsperiod pagér un-
der tre médnader. Perioden avsl itas emellertid i forviig om den coachade finner en heltidsan-
stéllning eller en anstillning som motsvarar individens hela arbetsutbud. Varaktigheten av an-
stéllningen skall vara minst en ménad (Arbetsformedlingen 2010"). Enligt avtal betalas 9020
kronor ut till coachen tva veckor efter pabérjad verksamhet. Gér den coachade ut i anstéllning
inom treménadersperioden, den period en arbetssokande far triffa en jobbcoach, tilldelas coa-
chen 1980 kronor som bonus. Anstillningen skall omfatta heltidsarbete under minst en ma-
nad. Avvikelser kan forekomma (Arbetsformedlingen 2010°).

2.4 Malgrupp

I Arbetsformedlingens informationsblad till de externa jobbcoacherna lises att:

Maélgruppen omfattar alla arbetssékande inskrivna vid Arbetsformedlingen som riskerar att bli ar-
betslosa eller 4r nya arbetslosa och som inte dr aktuella for inskrivning i Jobb- och Utvecklingsga-
rantin eller Jobbgarantin for ungdomar. Arbetsformedlingen kan ocksa, om det finns behov, erbju-
da insatsen till andra grupper (Arbetsformedlingen 2010%).

2.5 Jobbcoachens dtaganden

For att bli leverantor till Arbetsformedlingens kompletterande arbetsformedlingstjénster inom
jobbcoachning fSrutsitts tidigare erfarenhet av nérliggande karaktir. Det forvintas s dven att
aktorens nuvarande verksamhet ligger i linje med uppdraget. Arbetsformedlingen limnar inga
garantier avseende volym, eller dérav ersittning, vilket innebir att jobbcoachningsuppdraget
inte skall vara en bérande del i leverantérens verksamhet. En extern jobbcoach fér inte mark-
nadsfora sig inom Arbetsformedlingens lokaler (Arbetsformedlingen 2010%).

Varje jobbcoach far ge st6d &t maximalt 20 arbetssokande samtidigt. Ett siddant maxantal
finns {Or att kunna forsékra att jobbcoachningen sker utifran varje individs enskilda behov och



samtidigt garantera en hog kvalitet. I leverantorens ataganden ingér att planera, leda, genom-
fora och f6lja upp de coachande samtalen och vara ett stod for den enskilde nir denne séker
jobb. Det sker genom exempelvis hjilp vid framtagning av CV, intervjutraning och presenta-
tion av olika s6kvégar. I processen ingdr moment som gemensam planering, kontinuerlig do-
kumentation av den l6pande processen samt att uppritta en slutredovisning. I direktiven &r det
av stor vikt att coachen besitter en forméaga att kunna engagera och motivera individen till att
ta ett eget ansvar (Arbetsformedlingen 2010").

Jobbcoachen har tystnadsplikt enligt Offentlighets- och sekretesslagen (2009:400) vilket in-
nebir att de uppgifter som om“attar sekretess hos Arbetsformedlingen ocksa gller for jobb-
coachen (Arbetsférmedlingen 2010?). *Hos Arbetsformedlingen giller enligt 28 kap. 11 §
OSL sekretess for uppgift om en arbetssékandes personliga forhallanden, om det inte star
klart att uppgiften kan rojas utan att den enskilde eller honom nérstdende lider men”
(Arbetsformedlingen 2010 fetstil i original). Samtidigt uttrycks i ett annat dokument att
“tystnadsplikt och sekretess giller inte uppgifter fran jobbcoach till Arbetsformedlingen som
har betydelse for Arbetsformedlingens handléiggning av det enskilda drendet” (Arbetsformed-
lingen 2010").

Arbetsformedlingen podngterar att uppdraget inte innefattar utbildningsinsatser, rehabilitering
eller st6d i form av terapi. Jobbcoacherna skall, med hjilp av sina goda relationer p4 arbets-
marknaden, bidra till att u})pné en effektiv matchning arbetsgivare och arbetstagare emellan
(Arbetsformedlingen 2010°).

2.6 Nulidgesbeskrivning

Hosten 2009 fick Arbetsformedlingen indikationer om att arbetssokande som befunnit sig i
jobbeoachning i vissa fall erbjudits tjanster utéver avtalet. Till f5ljd av det genomfordes tva
granskningar, en av revisionsforetaget Ernst & Young och en av Arbetsformedlingen sjilva, i
syfte att kontrollera om innehallet i coachningen skett i enighet med avtalet. Resultatet visade
att leverantorerna generellt agerat enligt §verenskommelse och att ingen av de granskade fore-
tagen erbjudit ndgon annan insats #n den som avtalet innefattat.

Det nuvarande avtalet mellan Arbetsformedlingen och externa jobbcoacher kommer att upp-
hora 30:e juni 2010 och foljas av en ny upphandling vilken kommer att 4ga rum under andra
kvartalet 2010 (Arbetsférmedlingen 2010°). Under vért uppsatsarbete har det for de externa
jobbcoacherna tillkommit nya riktlinjer i avtalet med Arbetsformedlingen (Arbetsformedling-
en 2010"). Nagra storre skillnader har inte noterats. D4 de nya riktlinjerna tillkom efter att vi
genomfort intervjuerna med jobbcoacherna har vi valt att i var analys utgd fran de tidigare di-
rektiven (Arbetsférmedlingen 2010°).

Vér forhoppning 4r att vi med den hér uppsatsen skall kunna bidra myndigheten med ytterli-
gare underlag och infallsvinklar till Arbetsformedlingens, eventuellt, fortsatta arbete med
Jjobbcoachning.

Vér uppsats sker inte pd uppdrag av Arbetsformedlingen, diremot har vara kontaktpersoner
inom organisationen gett sitt samtycke och #ven visat ett intresse for vért syfte och dmnesval.



2.7 Avgrinsning

Fokus i uppsatsen &r de externa jobbcoacherna. Dessa privata aktorer har upphandlats som
komplement till arbetsformedlingen (Arbetsformedlingen 2010'%) for att ge ett individanpas-
sat stod till den coachade s& denne fort kommer i anstéllning (Arbetsformedlingen 2010"). Va-
let grundar sig pa ett intresse frén Arbetsformedlingens huvudkontor i Stockholm att f3 det
undersokt. Dessutom sag vi det intressant att understka de leverantSrer som befinner sig utan-
for Arbetsformedlingens lokaler i egenskap av studenter utan, likt tidigare gjorda utvirdering-
ar, en granskande myndighet i ryggen. Vi ser ett intresse i att underséka tvé organisationslo-
giker dir den ena #r extern aktdr och “leverantdr” till den andra och dér ett samarbete f6rut-
sétts. Den ena dr en statlig myndighet, den andra &r en privat aktor (Arbetsformedhngen
2010"). Interna jobbcoacher pa Arbetsformedlingen kommer saledes inte att vara i fokus i vér
studie men kan komma att beréras.

3. Utvérderingar

Vi kan inte finna ndgon tidigare forskning inom det problemomrdde vi dmnar undersoka.
Ddremot har vi funnit tidigare utvarderingar om externa jobbcoacher som kompletterande
aktorer till Arbetsformedlingen. Vi har valt att endast redogéra for de delar av presenterade
utvdrderingar vi anser dr tillimpningsbara pd vart syfte.

3.1 Ernst & Young

I januari 2010 publicerade revisionsforetaget Ernst & Young en granskningsrapport av arbets-
formedlingens externa jobbcoacher med syftet att granska om tjénsten, personlig jobbcoach
for ny- och korttidsarbetsl6sa, stimde 6verens med det anbud som limnats till Arbetsformed-
lingen. I rapporten framgér att det finns tva inriktningar under tjénsten jobbcoachning. De le-
verantorer som strévar efter att si snabbt som mojligt ordna ett fast arbete till den coachade
och de som mer tar fasta pa att 6ka individens sjilvfortroende och motivation (Arbetsfosrmed-
lingen 2010°).

De slutsatser som i rapporten konstateras 4r att de undersokta leverantdrerna utfort sina tjéns-
ter i enighet med avtalet och att inga visentliga avvikelser noterats. Ernst & Youngs represen-
tanter har i 6vrigt bland annat uppfattat att:

- Manga aktorer har ett individanpassat forhallningssitt, men att individanpass-
ningens utstrickning varierat frin leverantor till leverantér.

- Leveranttrerna generellt har varit medvetna och agerat i enighet med restriktio-
ner.

- Det tillitna antalet arbetssokande (20) har uppfylits av samtliga.

- Slutrapporteringen fungerat vil hos leverantérerna men att de olikheter som fo-
rekommit kan innebéra svérigheter for arbetsformedlingen vid utvardering och
uppfoljning av den externa jobbcoachens insats.

(Arbetsformedlingen 2010°)

3.2 Arbetsformedlingen

Den granskningsrapport som i februari 2010 publicerades av Arbetsformedlingens controller-
enhet har som syfte att verifiera tjinstens leverans i forhallande till det anbud som ldmnats.
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Det framkommer i studiens resultat att det forekommit brister i de granskade jobbcoachernas
dokumentationer. Aven felaktigheter kring utbetalningar noterades. Inget resultat utgjorde
grund for avtalshdvning och det fanns heller inget i dokumentationen som controllerenheten
ansé% skulle forsvdra den arbetssSkandes mojligheter till ett arbete (Arbetsformedlingen
2010%).

4. Teori

I Eriksson-Zetterquist (2006:15), beskrivs en teori som “ett siitt att forklara och forstd de fe-
nomen som vi ser i virlden omkring oss”. For att fi en forstdelse av varfor verkligheten ser ut
som den gor dmnar vi med hjdlp av teori forklara delar av interviuernas resultat. Att tala om
universella sanningar dr missvisande. Vi menar att det sannolikt finns fler teorier som kan
Jorklara i var studie framkomna monster, men vi har vi gjort ett urval av de teorier vi anser
direkt kan kopplas till virt resultat. I teoriavsnittet utgdr vi fran de teorier som har bdring for
var problematik och vi dmnar med dessa finna forklaringar till resultatet av vdr studie.

4.1 Motivering till valda teorier

Arbetsformedlingen 4r en myndighet med byrakratiska principer. Att se till vad en byrakrati
ar och vad som sker nir externa aktdrer kommer in som komplement i en redan befintlig or-
ganisation ser vi dérav som relevant. Arbetsformedlingen har tecknat avtal med externa, pri-
vata leverantorer (ArbetsfSrmedlingen 201010), ofta med en helt annan bakgrund och organi-
sationsstruktur.

Ett teoriavsnitt om coachning hévdar vi &r relevant for att skapa en forstaelse kring dmnet
uppsatsen berdr. Med fokus pd coaching och begreppets innebord kommer vi ocksé kort be-
skriva prefixet jobb for att {4 en helhet. DA vart syfte dels ir att undersSka om jobbcoacherna
anvénder ett individanpassat forhéllningssétt anser vi det dven relevant att se till om coaching
innebér ett sadant.

Vi ser organisationskultur som ytterligare en viktig aspekt for att forstd en organisation. Kun-
skap om begreppet anser vi relevant for att forklara de tva organisationslogiker och eventuella
krockar dem emellan. En ”vi och dom” teori som grund hoppas vi skapar en forstéelse kring
synen pa varandra.

De externa jobbcoacherna arbetar enligt 16n utefter uppdrag. Den bygger pa en fast del och en
provisionsbaserad del (Arbetsformedlingen 2010%). Med det i beaktande kommer vi att analy-
sera berdrda delar av resultatet enligt utbytesteorin som grundar sig i att ménniskor tenderar
att arbeta for att fa storsta méjliga utdelning till minsta méjliga kostnad (Angeléw & Jonsson
2000).

4.2 Standardisering och byrikrati

Enligt Mintzberg (1993) definieras en byrdkratisk organisationsstruktur av att en organisa-
tions beteende &r forutbestéimt eller forutsigbart, det vill sdga standardiserat. Forfattaren be-
skriver dven byrékrati ur den kénde sociologen Max Webers perspektiv, att byrakrati 4r den
ideala organisationsformen for att fi struktur. Eriksson-Zetterquist m.fl. (2006) menar att
standardiserade rutiner och regelstyrning 4r tvd av grundbultarna. I boken Arbetslivet sam-
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manfattas Webers principer varav hierarki, regler, administration genom skriftliga dokument
dr viktiga komponenter i en byrdkrati (Hansen & Oban 2002).

I Giddens (2007) 4terges den amerikanske sociologen Robert Merton tankar om att flera fak-
torer kan leda till dysfunktionalitet inom byrakratier genom att dessa, vilka 4r forlitade pa
skriftigt formulerade forfaranden, riskerar att skapa rigiditet, en byrdkratisk ritualism, att reg-
ler 16ljs, oavsett vilka konsekvenserna blir. Samt en oro for att dessa regler efter hand ska
komma att {3 hogre prioritet &n organisationens egna mal. Merton ser risker i konflikter mel-
lan medborgare och byrakratiska organisationer och anser att manga medborgare ser att byra-
kratier har svart att se till det som 4r personligt, specifikt. I stillet for att se till individens be-
hov blir regler och det formella centralt (Giddens 2007).

4.3 Jobbcoachning

Det &r svart att finna litteratur och forskning kring 4mnet jobbcoachning. Bécker om begrep-
pet lyser med sin franvaro pa universitetsbibliotekens hyllor och i nationalencyklopedin (NE)
saknas en definition. Ddremot #r tidningsutklipp i omradet manga, ofta 4r de skrivna med ett
kritiskt 6ga till vad jobbcoachning &r och hur det utévas (Aftonbladet 2010, Dagens Nyheter
2010). Men dessa artiklar bygger inte pa vetenskapligt stirkta teorier utan grundar sig pa en
granskning av metoder vissa externa jobbcoacher i Sverige brukar. Fenomenet jobbcoachning
ar relativt nytt och vetenskapliga artiklar om dess effekt och nytta lyser med sin frinvaro. Det
faktum leder till att vi soker information inom ett bredare spektra och fokuserar pa begreppet
coachning. Vi anser att kunskap om begreppet 4r nodvindigt for att fa en djupare forstielse
for de externa jobbcoachernas arbete i Sverige. Till skillnad mot litteratur kring jobbcoach-
ning finns det hyllor fulla med definitioner av begreppet coachning. Och trots att vi har vet-
skapen om att prefix kan géra under i lingvistiken s& menar vi att en beskrivning av begreppet
coachning ger en bra grund for att definiera jobbcoachning.

Ordets forsta dels betydelse, jobb, verkar forskare vara relativt eniga om. Nationalencyklope-
din beskriver det som ”stadigvarande sysselsittning som ger forsorjning, verksamhet som
kréver viss anstringning” (Nationalencyklopedin 2010%). Den andra delens definition rader
det mer oenighet kring. Ordet zoach definierar nationalencyklopedin: “trinare och radgivare
med aktiv ledarroll, huvudsakligen i lagsporter” (NE 2010'"). Whitmore (2003) anser att
coachning innebér att ”...frigora en persons mojligheter att maximera sina prestationer. Det 4r
egentligen inte ett sétt att undervisa utan en metod att hjélpa andra att ldra sig sjilva”. (Whit-
more 2003: 16). Forfattaren menar att coaching grundar sig i psykologiska principer, men
framhéver samtidigt att det inte kréivs ngon examen i psykologi for att uppna resultat. Gjerde
(2004) hdvdar att Thomas J. Leonard &r begreppets skapare d han i sin trinarroll i tennis
konstaterar att den stérsta motstindaren till att uppna resultat #r vi sjilva. Det #r alltsa frimst
ens egna tankar som hdmmar ens utveckling. Han skriver dven att kiinslor paverkar vart age-
rande d de styr vilka alternativ vi ser.

Whitmore (2003) skriver att det dr vésentligt att individen sjilv agerar och att det 4r denne
sjdlv som bist vet vad som &r ritt f6r honom eller henne. Ocksa Gjerde (2004) papekar att det
&r den coachade som skall ta ansvar for sitt eget handlade, att coaching &r ett sitt att frigra
individens potential och att en coach aldrig skall forindra ménniskor utan att det r individen
som har svaren till sin egen utveckling. Nér en individ sjélv dr ansvarig skapare for sina upp-
satta mal &r det betydligt enklare att g4 till handling. Vetskapen och insikten att jag sjilv kan
paverka skapar motivation, och resultat. Individen sjilv maste blicka framét och skapa sin
egen lycka (Gjerde 2004). ' '



Vad coachens huvudsakliga roll &r i sammanhanget rader det delade meningar om. Ar det
coachens metodik som &r grundliggande och vésentligt eller 4r det dennes fackkunskap inom
ett visst mne réder (Gjerde 2004)? Gemensamt for néistan all list litteratur &r dock dess fokus
pa nutid och framtid. Gjerde (2004) beskriver coachens roll som att se potential, se personens
formaga, och se forbi vad den coachade gor i nuet. Att ge stod, bidra till att uppritthalla fokus
och hjélpa individen att inse att det endast 4r denne sjilv som stir ansvarig for sina uppstillda
mél. Rédslan att misslyckas skall 6verbyggas och det kréivs en medvetenhet, hos bade coach
och den som blir coachad, att framgang foder framgéng. Coaching #r proaktiv och syftar till
att finna alternativ for att kunna gé vidare - blicka framat i positiv bemirkelse. Coachen skall
fungera som optimistisk stdttepelare, att visa att individen alltid har ett val till forandring. Syf-
tet med coaching &r inte att ge rdd utan metodiken kan kort och gott sammanfattas med “Det
&r den som bér skon som vet var den klimmer” (Gjerde 2004:60). Whitmore (2003) uttrycker
att sakkunskap &r en mindre betydelsefull faktor hos en coach, och hivdar att coachen varken
behdver besitta det eller erfarenhet inom det omrade denne coachar. Han bygger sitt konstate-
rande pa att coacher utan en teknisk expertis griper an problem frén roten. Kunniga coacher
inom ett visst omréde ser  inte séllan rena tekniska fel
och anmérker dérfor mer frekvent pd uppenbara felaktigheter i stillet for att anviinda sig av ett
coachande forhallningssitt.

Gemensamt for den litteratur vi ldst #r betydelsen av mal. Ett mal 4r enligt Hilmarsson (2006)
en beskrivning av ett framtida nskat tillstind. Forfattaren redogor for Weinberg & Gould
som skiljer pd subjektiva respektive objektiva mal. Subjektiva mél grundar sig i en vilja, for-
véntan eller ett beslut. Objektiva mal, om att uppna ett bestimt resultat inom en bestdmd tids-
ram. I ett coachingsammanhang kombineras ofta dessa typer, den coachande redogor for sin
vilja och beskriver ett 6nskat resultat. Férfattaren menar att mal inom coaching innebér mot-
satsen till att fokusera pé problem, att konstruktivt leda den coachade framét i riktning mot det
som onskas uppnas. "Nir en man inte vet vilken hamn han seglar mot ér ingen vind den rit-
ta.” (Hilmarsson 2006, kap 5, s 110, 2st)

Konfidentialitet &r en av grundstommarna i en god coachingrelation, engagemang i och mel-
lan sessionerna, en annan (Gjerde 2004). Relationen skall utvecklas mellan coach och klient
och det finns ingen universell beskrivning pa hur relationen skall designas. Enligt forfattaren
finns det dock vissa delar som bor ingd i kontraktet mellan de berdrda, méal &r en av dessa.

4.4 Kultur

Definitionen av kultur &r omdiskuterad. Formella, synliga aspekter av en organisation utgér
tillsammans med informella, dolda, en organisations grunddrag (Bakka m.fl. 2006). Forfattar-
na refererar till Gagliardi som hévdar att motstind kan komma till uttryck genom att individer
fortsétter med tidigare fungerande beteenden éven under forindrade villkor. Férfattarna sjilva
lyfter fram betydelsen av att en grupp delar vissa antaganden som skapar stabilitet. I boken
Organisationskultur namns Schein som en klassisk referens for att forklara begreppet (Jacob-
sen & Thorsvik 2008). Schein (2004) skriver om vikten av konsensus mellan & ena sidan en
extern milj6 och & andra sidan det som sker inom en organisations viggar.

Jacobsen & Thorsvik (2008) beskriver organisationer som arenor dér resurser och inflytande
skapar konkurrens mellan interna och externa grupper. Alvesson (2001) har i sin tur en kom-
plex syn pé organisationskultur. Han hivdar i Organisationskultur och ledning att kulturen
styr medarbetarnas tankar, idéer och &sikter inom ramen for organisationen. Vikten av att se
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till bakomliggande etiska och politiska monster hiivdar han 4r centralt. For att forstd en orga-
nisation, bor man forstd dess kultur. I boken Organisation och organisering ger forfattarna
Alvessons teoretiska perspektiv en etikett; en kritisk organisationsteori, som syftar till att be-
skriva institutioner som ej vérdeneutrala politiska arenor (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006).
Att inom en organisation enbart se till mal och resultat dr d#rfor, enligt en kritisk organisa-
tionsteori, inte mojligt. Foresprékare av teorin anser att det &r visentligt att granska olika in-
tressenter. Kultur kan skapa samhdorighet och koordination. Men kultur kan ocksd skapa ett
oreflekterat synsétt genom forgivet tagna sanningar istillet for reflektion (Alvesson 2001). En
kritisk medvetenhet om begreppet hivdar forfattaren 4r positiv i bemirkelsen att det #r si en
organisation kan nd bittre resultat. Ramar kan skapa hinder for utveckling.

Kultur skapar identiteter i form av en skiljelinje mellan de inom och de utanfor en organisa-
tion, vi och dom (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006). Socialt avstind 4r den stréicka, pa ett kon-
tinuum, som visar pd att det finns avstdnd mellan grupper. Vi-gruppen, ibland bendmnd som
ingroup, bestar av ménniskor jag identifierar mig med, ett tryggt omrade dér jag har kunskap
och vet hur jag skall bete mig. Ovriga, de andra, de 4r en outgroup. Enligt forfattaren kan den
ena gruppen inte existera utan den andra. Och dessa tva ytterligheter befinner sig i stindig
konflikt grundat pé en stigmatiseringsprocess (Bauman 1990). Stigmatisering #r enligt natio-
nalencyklopedin en term for social stimpling (NE 2010%).

Aven Giddens (2007) skriver om »vi och dom” och menar att hur en organisation &r geogra-
fiskt organiserad paverkar de informella relationerna. Forfattaren anser att en fysisk nirhet ér
grundstommen i den sa kallade primérgruppen och att fysiskt avstand kan innebira en polari-
sering mellan grupperna och skapandet av en ”vi och dom- relation”.

4.5 Utbytesteorin

Med en ekonomisk syn som bas bygger utbytesteorin pa att ménniskor vill fa storsta mojliga
utfall till minsta mojliga kostnad (Angelow & Jonsson 2000). George Homans (1961) har,
med den sociala inldrningsteorin som grund, utvecklat ett antal satser som forklarar dess hu-
vudsakliga grundprinciper, bland annat att:

1. Individer tenderar att engagera sig i aktioner som #r innebir positiv forstirkning

2. Nér en handling foljs av en beldning, 6kar utsikterna for aterupprepning

3. Ju hogre en individ vdrderar en beldning kopplad till en viss handling, desto
storre sannolikt att personen utfor handlingen. (Homans 1961)

George Homans anses enligt Angelow & Jonsson (2000) vara utbytesteorins upphovsman och
likt de flesta teorier finns det ocks kritiker till ovan nimnda. Ifrigasittande av att ménniskor
ar sa rationella och berdknande anvénder Antti Eskola som argument nir han vill forklara ut-
bytesteorins baksida. Han hévdar att egoistiska ménniskor i samarbete, i s& fall torde vara en
omdjlig ekvation.

5. Metod

Vi dr medvetna om att vi inte kan dra ndgra generella slutsatser utifrdn det urval av externa
leverantorer och arbetsformediare vi har. Det dr inte heller vart syfte. Asikter, kinslor och
uppfattningar kan aldrig generaliseras, varje individ har sin uppfattning. Genom intervjuer



kan vi dock se om det finns aspekter som framtrider, mer eller mindre synligt samt om dessa
kan forklaras med teoretiska perspektiv for att skapa en forstdelse.

5.1 Kvalitativ metod

En kvalitativ forskningsmetodik #r, enligt Trost (2005), tillimpbar nér studiens syfte ir att
forstd hur ménniskor resonerar och reagerar, for att upptéicka och hélla isér varierade tillviiga-
gangssitt och for att forsta eller hitta monster. Vi valde en kvalitativ forskningsmetod da var
avsikt med vér studie 4r att fi en Skad forstdelse for ett fenomen samt att forklara det med
hjélp av teorier. Vi stodde vért metodval pd Silverman (2007) som menar att metoden 4r bra i
de fall en forskare &r intresserad av individers &sikter. I vart fall forsta och forklara hur de ex-
terna jobbcoacherna tillimpar ett individanpassat forhallningssitt, gora en tolkning av parter-
nas syn pa varandra samt f en storre inblick i hur jobbcoachningsinsatsen tas tillvara inom
Arbetsformedlingens organisation.

5.1.1 Urvalsgrupp

I inledningsskedet av vart arbete valde vi att hélla en informantintervju med en ansvarig pa
Arbetsformedlingen for att fa en bild av hur olika processer, inom arbetsmarknadspolitiska
atergérden jobbcoachning, fungerar. Dérefter valde vi att intervjua 4tta externa jobbcoacher
fran olika foretag. Tva av dessa arbetar pd bemanningsforetag. Alla intervjuer gde rum under
en timmes tid i avskilda rum. Kontakten med de externa jobbcoacherna skedde genom ett
medvetet urval dé vi eftersoker en bredd bland jobbcoacherna. Vi fann kontaktuppgifter till ett
tjugotal jobbcoachningsforetag genom Arbetsformedlingens hemsida och skickade ut en e-
postforfrigan (Bilaga 1) till utvalda foretag. Vi efterstrivade att f3 ett spektrum av foretag for
att kunna jamfora eventuellt differentierad metodik.

I datainsamlingen frén arbetsformedlare fokuserade vi pd ett lokalkontor inom Goteborgs
kommun. Ett kontor for att inte riskera att kulturskillnader mellan olika organisationer paver-
kar resultatet. Vi blev tilldelade tre intervjuer, ett antal som vi ansag ticka var problemformu-
lering d& det centrala i var studie &r att belysa de externa jobbcoachernas perspektiv. Samti-
digt &mnade vi se till de eventuella krav som 4r uppstillda for samarbete aktorerna emellan.

5.1.2 Kvalitativa intervjuer

Enligt Trost (2005) blir det material som framtriider ur kvalitativa intervjuer ofta mycket in-
nehéllsrikt. Forfattaren anser at” med lite tur och noggrant arbete kan manga intressanta méns-
ter, processer och stdndpunkter framtrada. Vi valde en semistrukturerad intervjuform, vilket
innebr att vi gjorde ett fragebatteri med for vart syfte relevanta frigeomraden. Intervjufrigor
kan, i enighet med intervjuformen, anpassas utefter intervjutillfille men #r 4nda jimforbara
och bestd av samma inneh&ll (Trost 2005). Vi valde att i respektive intervju fokusera pa tvé
frégeomréden. Ett om samarbetet mellan de externa jobbcoacherna och traditionella arbets-
formedlare samt ett omréde med fokus pé de olika gruppernas metodik.

Vi valde att bada vara nirvarande vid samtliga intervjuer for att minska risken for subjektivi-
tet och feltolkning. Trost (2005) anser att det, ur intervjuarens perspektiv, kan vara en fordel
att vara tvd di dessa i ménga avseenden kompletterar varandra. Negativt kan vara det makt-
Overtag som kan uppsté och att respondenten kan kéinna sig underliigsen. Vi ansag att fordelar
overvagde eventuella nackdelar och valde att i varje intervjusituation kontinuerligt ha en som
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stidllde frdgor och en som férde anteckningar. Dérefter, efter respektive intervju, satte vi oss
ner tillsammans och fyllde ut de luckor som skribenten eventuellt missat under intervjun.

Samtliga intervjuer bandades efter ett godkédnnande av respektive respondent. Dessa kommer
att behéllas i fall det finns information som efterat behdver kontrolleras. En intervjuare bor
enligt Trost (2005) striva efter att stélla direkta fragor och en i taget for att minska utrymmet
for feltolkning. Det var vi vildigt noga med under forberedelse och intervju. Vi d&mnade se till
samarbetet, de externa jobbcoachernas forhallningssétt och synen pa varandra. Dessa omréden
ansdg vi vara konkreta och gencrerade i svar som vi sammanstillde under frageomréden i stél-
let for att analysera i detalj. Det var skélet till att vi sammanfattade intervjuerna och fokusera-
de pa kérnfulla citat.

5.2 Konfidentiellt

Vid varje intervjus start informerades respondenten om att det som sades vid intervjun &r kon-
fidentiellt och att personen #r helt anonym, en viktig aspekt som lyfts fram av Trost (2005).
Enligt forfattaren 4r intervjun en 6msesidig relation mellan intervjuare och respondent och
dérfor skall det inte finnas ndgra andra &horare. Det 4r av stor vikt att intervjumiljon dr skyd-
dad mot stérande ljud och att det #r en plats dér den intervjuade kéinner sig trygg. Samtliga av
dessa aspekter tog vi hinsyn till d4 den intervjuade sjilv fick vilja var denne ville bli inter-
vjuad. Vissa intervjuer skedde p4 arbetsplatsen bakom stingda dorrar, andra i grupprum pa of-
fentliga bibliotek samt i ndgot fall, p& begéran av individen sjilv, i dennes hem.

5.3 Etik

Trost (2005) betonar hur viktigt det &r att ta etiska aspekter i beaktande. Den intervjuades in-
tegritet skall komma i frimsta rummet och denne skall behandlas med respekt. Respondenten
skall ge sitt samtycke innan samtalet spelas in pa band, nagot som vi tog fasta pa vid varje in-
tervjutillfille. Dessutom styrks dessa principer av Blennberger m.fl. (2005) som betonar att en
personalvetare i sin yrkesroll skall beakta virdighet och integritet. Det omfattar att behandla
andra ménniskor med respekt och med omsorg for deras rittigheter till det som &r privat. Vi
sdg det som hogst relevant da vi sjélva dr néstintill firdigutbildade personalvetare och vi lade
dédrfor stor vikt vid att skydda varje respondents integritet genom att vi gjorde avidentifiering-
ar, enligt principer bade frén Blennberger m.fl. (2005) och Trost (2005).

5.4 Validitet

Med validitet menar Trost (2005) den giltighet och att det som miits faktiskt méter det som
dmnas undersokas. D4 syftet med kvalitativa intervjuer 4r att {3 tilltride till den intervjuades
uppfattning om en speciell fore eelse #r det viktigt att en friga leder till det svar som eftersoks
och ingenting annat, att svaren har en giltighet. Vi anser att vi genom vil utformade intervju-
frgor, stillda en &t gangen, aktivt lyssnande och anpassade foljdfragor fatt svar pa de fragor
vi stéllt.

Vi ser begreppet jobbcoachning som coachning med prefixet jobb. Definitionen av jobb &r -
snédv. Definitionen av coachning #r langt ifrdn universell. Men trots att begreppets innebord ar
omdebatterad sa finns det teman som faller in under de allra flesta forskares definition. Be-
greppets fokus pa nutid och framtid 4r en av delarna. Att den coachade skall se sin egen po-
tential en annan (Gjerde 2003). Dirmed anser vi att begreppet coachning kan sté till grund for
véart fortsatta arbete om jobbcoachning. Om det 4r av oss en feldragen slutsats skulle kanske
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vissa delar av analys blivit annorlunda d& vi i s& fall inte hade kunnat applicera coachingteori-
er pd resultat, men vi skulle emellertid fortfarande kunna se till jobbcoachernas metodik oav-
sett om det dr coaching eller €;j.

5.5 Reliabilitet

Enligt Trost (2005) innebér reliabilitet, tillfsrlitlighet, graden av stabilitet och ett litet infly-
tande frdn slumpen. Vér uppfattning, gillande var egen undersékning, &r att resultatet troligen
skulle bli annorlunda med en annan urvalsgrupp, men att vi intervjuerna emellan stérkt tillfor-
litligheten och upprétthallit en stabilitet genom att en person holl i samtliga intervjuer.

I kontakt med de externa jobbcoacherna skedde ett urval utefter véir dnskan och forhoppning
om att se till en méngfald av leverantSrer. Kontakten skedde direkt. Det finns hos oss en med-
vetenhet om att de foretag som av vi fatt respons kan vara ett urval som med specifikt radikala
asikter mot Arbetsformedlingen. Eller tvirtom. Arbetsformedlarna blev formedlade genom
chefens rekommendation. I inledningsskedet av var studie var vi oroliga for att chefens invol-
vering skulle komma att ge avtryck i respondentens svar genom finputsning och att trovérdig-
heten dérav skulle minska. Av respondenter, frin bada grupper, fick vi svar som inte alla
ganger dr politiskt korrekta. Vi anser att det grundar sig i uppriktiga svar som resulterar i en
hog trovirdighet. I enlighet med syfte och frigestillningar har vi kommit fram till ett antal
frageomraden som sammanstills i studiens resultat.

6. Resultat och tolkning

Vi dmnar att i resultat presentera monster som framkommer genom respondenters dsikter. Att
presentera olika forhallningssdtt som hdnger ihop snarare dn finna en kvantitet av svar. Sam-
tidigt finner vi ett intresse i att se till om aktorer inom och mellan grupperna, arbetsformedla-
re och externa jobbcoacher, uttrycker liknade dsikter eller om tydliga avvikelser framkommer.
Fokus i var rapport dr pa de externa jobbcoacherna som kompletterade aktorer till Arbets-
Jormedlingen. Ddrav dr materialmassan kring dessa ocksd storre dn for de intervjuade ar-
betsformedlarna. Enligt en omrddesuppdelning utefier formulerat syfte beskriver vi i intervju
Jramkomna resultat, respektive grupp, externa jobbcoacher och arbetsformedlare, var for sig.
I ett efterfoljande stycke till varje omrdde tolkar vi framirddande monster och resultat med
grund i teoretiska perspektiv.

6.1 Individanpassat forhallningssitt
“ Jobbcoacher

Majoriteten av respondenterna i jobbcoachningsforetagen nimner att ett individanpassat for-
héllningssitt genomsyrar hela jobbcoachningsprocessen. Att metodiken skiljer sig fran person
till person och bottnar i deltagarens forutsittningar samt vikten av att se till individens behov,
framtréder i samtliga intervjuer. En jobbcoach uttrycker att den coachade ir i fokus och beto-
nar vikten av att frigora dennes resurser genom systematiska fragor.

Om rollen som jobbcoach uttalar sig en av de intervjuade att det statistiskt sett inte skulle bli
nagon skillnad om den fSrsvann, men att det ddremot skulle ha stor betydelse for individen.
En uttrycker: "Det som jag kan ge, som inte Arbetsformedlingen kan ge, dr formagan att lyss-
na pa folk”. Att jobbcoacher behovs for att Arbetsformedlingen har f6r mycket att gora, yttras
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av en annan. En tredje uttrycker, om jobbcoachning,: ”Det &r kul, ganska mycket som att sitta
och fika”.

Gemensamma moment for alla jobbcoacher finns inte. Flertalet nimner dock utformning av
CV, personligt brev och firberedelse infor en intervjusituation genom intervjutrining, som in-
slag som &r svara att undvika och som varje klient dérfor genomgér. En jobbcoach ser, forut-
om gemensam planering och slutrapport, inga obligatoriska moment. Denne anser istéllet att
jobbcoachning innebir att vara kreativ och maximera mdojligheterna for den s6kande att fa en
anstdllning. Mental trdning, att l4ra sig slappna av och fokusera, 4r ett frivilligt moment som
forekommer som en del i en av jobbcoachernas metodik.

Majoriteten av de externa jobbcoacherna tréffar sin klient en géng i veckan under de tre mé-
naderna. Avvikelser fran majoriteten forekommer. En respondent héller tre sessioner med sin
klient, varav en &r ett uppstartsmdte, en jobbcoach tréiffar sin klient vid nagot fler tillfillen och
uttrycker att fi ganger inte &r problematiskt sé linge en tit kontakt sker via mail och telefon.

Samitliga intervjuade jobbcoacher ndmner, om inte direkt s indirekt, mal som centralt inom
Jobbcoachningsprocessen. Kortsiktiga och langsiktiga mal, vikten att ha en langsiktig plan,
och mélformulering &r uttryck som omnémns. En respondent sammanfattar mal som att kon-
kretisera nulége, forvéntningar och dnskelige och undanrdja hinder diremellan. Flertalet av
jobbcoacherna ndmner vikten ev att 6ka den arbetssékandes sjilvkénsla och bygga upp indi-
videns sjélvfortroende innan fokus &vergér pa malformulering. En respondent uttalar *Vi fo-
kuserar inte jattemycket pa att personen hittar jobb att s6ka”.

Arbetsformedlare

Intervjuade arbetsférmedlare uttrycker en till viss del annan syn pa de externa jobbcoachernas
arbete &@n de sjdlva. En arbetsformedlare gissar att jobbcoachens uppgift ér att agera bollplank,
kontrollera ans6kningshandlingar samt att ringa runt till olika arbetsgivare. Denne lyfter sam-
tidigt fram att det 4r nagonting som arbetsformedlarna sjélva kan hantera. En respondent me-
nar att jobbcoachens uppgift ar:

att stdtta upp och hjélpa personer med deras ansokningshandlingar, ta bort ridsla for anstillnings-
intervjuer, forsoka knuffa dem i rétt riktning for att hitta andra arbetsmarknadsomraden #n vad de
sjdlva fokuserat pa.

- men att jobbcoachning dven gér ut pa att Sppna dorrar och ge feedback till klienten. En ut-
trycker om jobbcoachningens nytta for vissa arbetsskande: ’De personer som inte fick jobb i
en hdgkonjunktur, de far inte jobb i en ldgkonjunktur heller. Dom hamnar snarare #nnu lingre
bort”.

Sifferforvirring rader hos arbetsformedlare, likt hos de externa jobbcoacherna, kring antalet
génger en klient och jobbcoach bér triiffa sin klient. Ingen av de intervjuade arbetsformedlar-
na vet om det forekommer ett minsta antal sessioner, men tva uttrycker att de tror att mini-
mum &r tre till fem. En arbetsfSrmedlare anser att jobbcoach och klient bor triffas minst en
géng varje vecka.

Tolkning

Vi tolkar att det i empiri framtréder tv4 olika riktningar om vad begreppet jobbcoachning in-
nebir. Vissa jobbcoacher fokuserar pa att fi ut den arbetssokande i anstillning pa s kort tid
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som mdjligt, och ligger vikten vid begreppets forsta del, jobbcoachning. Andra grundar me-
todiken i begreppets andra del, jobbcoachning och ldgger tyngdpunkten vid ett individanpas-
sat forhéllningssitt. I direktiven fran Arbetsformedlingen (Arbetsférmedlingen 2010") kan ut-
ldsas att syftet med jobbcoachning dr att fa ut den arbetssdkande i anstillning pa sa kort tid
som moéjligt. Inom coaching &r fokus ett individanpassat forhallningssatt (Whitmore 2003).

I litteratur om coachning &r mél en central del i processen. Enligt Hilmarsson (2006) &r indi-
videns fokus pa framtiden och personliga mal centralt. Subjektiva mél berér en vilja, forvéan-
tan eller ett beslut. Objektiva mal handlar istéllet om att uppna ett bestdmt resultat inom en
bestdmd tidsram. Den uppsatta tidsramen pé tre manader inom jobbcoachning skulle, enligt
teorin om coaching, kunna tolkas vara ett objektivt mal. Att individens vilja och dennes forut-
sdttningar stir i centrum ndmns av samtliga jobbcoacher, det menar vi &r subjektiva mal (Hil-
marsson 2006). Déarmed tolkar vi att det, i enlighet med teori om coaching, kan konstateras att
mélformulering uppfylls av samtliga jobbcoacher.

I vért resultat skiftar antalet sessioner per jobbcoachningsforetag markant. Krav, eller riktlin-
jer, kring antalet triffar en coach bor ha med sin klient aterfinns inte i Arbetsformedlingens
direktiv till de externa jobbcoacherna. Studerad litteratur om coaching erbjuder inte heller na-
got konkret svar. Gjerde (2004) anser att engagemang i och mellan sessionerna &r en viktig
faktor. Vi drar ddrmed slutsatsen att fler 4n tvd méten 4r rekommendation. Vér tolkning blir
ddrmed att de externa jobbcoacherna, enligt teori om coaching, uppfyller kravet pa antalet
sessioner.

6.2 Individens ansvar versus coachens ansvar
Jobbcoacher

Tre respondenter uttrycker att jobbcoachning forutstter ett eget ansvar hos den arbetssokan-
de. Att syftet &r att individen skall skapa egna verktyg att arbeta utifran och drivas av en egen
motor. En av dessa uttrycker att ansvaret ligger pa individen men att jobbcoachen skall hjélpa
till att lyfta fram styrkor hos individen.

Att kvalitén pa jobbcoachningen blir olika p& grund av personkemin mellan jobbcoach och
arbetssdokande framkommer i intervju med tva respondenter. De uttrycker att vilken jobbcoach
en arbetssdkande fér &r som ett lotteri. Att deltagare inte alltid hamnar hos négon som kan
coacha. Vikten av jobbcoachernas egna kontaktnit nimns som centralt av hilften av respon-
denterna. En anser att jobbcoachning bygger pa att coachen skall bidra med sin syn och sina
erfarenheter och ser en vinst i att &nnu mer anvénda sitt kontaktnéit. Samtidigt uttrycker denne
att jobbcoachning handlar om alt stiga ur sina egna erfarenheter och vara objektiv.

Arbetsformedlare

En arbetsformedlare uttrycker angdende jobbcoachernas arbete ”Vad dom gor r ju liksom
bara att f6lja upp personen i positiv anda s att den ska halla modet uppe”. En annan ser vik-
ten av att jobbcoachen méter individen déir den 4r. En arbetsformedlare hivdar att jobbcoa-
cher stiller krav pa individen i antalet jobb som denne skall s6ka, och att dessa ibland gér
over grinsen. Respondenten menar att jobbcoachen inte har ritt att agera kontrollfunktion da
det dr Arbetsformedlingen som har myndighetsansvaret.
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Tolkning

Vi tolkar att de oklarheter som rader kring de externa jobbcoachernas roll delvis grundar sig i
ett ddligt samarbete mellan de tvé aktérerna. Vi kopplar det till Jacobsen & Thorsvik (2008)
som ser att det kan finnas en konkurrens om resurser och inflytande mellan interna och exter-
na grupper, mellan tva organisationslogiker som mots.

6.3 Synen pa varandra
Jobbcoacher

Flera jobbcoacher tvivlar pd om Arbetsférmedlingen &verhuvudtaget hade nigon aning om
vad de i inledningsskedet upphandlade, att introduktionen var bristfillig och att Arbetsfor-
medlingen frdn borjan var for otydliga i sitt anbud nér de inte specificerade vilka kvalifikatio-
ner en jobbcoach skulle ha. Det otydliga anbudet menar en jobbcoach #r orsaken till alla kri-
tiska skriverier frdn massmedia. Att Arbetsformedlingen inte borde ha upphandlat s& ménga
externa jobbcoachningsféretag framkommer ocksa. Tre jobbcoacher kommenterar upphand-
lingens fokusering pé korttidsarbetslésa och ser brister i att inte direktivet efterlevts da Ar-
betsformedlingen vid flertalet tillfillen skickat fel personer. En respondent stiller sig fragande
till om fokuseringen pa korttidsarbetslésa 6verhuvudtaget var ritt fokus att vilja.

Arbetsformedlare

Flera asikter framkommer i intervju med arbetsformedlare som speglar deras syn pa de exter-
na jobbcoacherna och deras artete. En respondent uttrycker att: ”Coachinguppdraget var vart
frdn borjan”. En frigar sig om det skulle ricka med nigra timmars foreldsning istillet for att
gé hos en jobbcoach. Andra citat &r:

Den trevliga sidan av vért arbete

En vildigt bekvam arbetsform, sakert vildigt rolig.

Externa jobbcoacher kan vara gridde p4 moset, men det kan ocksa vara véldigt mycket arbete.

Jag tror att femtio procent av de personer som gér till en jobbcoach &r sa néra arbetsmarknaden s3 att
de har ett jobb ganska s& snabbt, och det hade den haft oavsett om den hade varit inskriven hér.

De har ju sin lilla exklusiva skara som stir relativt nira arbetsmarknaden.

Négra som jag tycker dr jakligt flummiga.

Majoriteten av de intervjuade arbetsformedlarna hade hellre sett att det lagts pengar pa fler
handléggare &n externa jobbcoacher. Aven var informant pa Arbetsformedlingen uttrycker att
ett alternativ till upphandlingen av externa jobbcoacher hade kunnat vara att satsa pengarna pa
fler arbetsformedlare. Missndje over att for manga externa jobbcoacher upphandlats och att
handldggarna inte far rekommendera specifika jobbcoacher till klienter uttrycks av en av ar-
betsformedlarna. En arbetsformedlare uttrycker: ”Skulle jag vilja personligen skulle jag ta en
intern coach”.

En arbetsformedlare uttrycker om jobbcoachningsuppdraget att: ”I borjan var det vildigt
mycket negativt om jobbcoacher och varfor de skulle komma och i princip ta 6ver vart jobb”.
Denne menar att det grundade sig i bristfillig information om vad som var jobbcoachernas
egentliga uppdrag, men att man nu ser dem mer som ett komplement. Andra asikter som
framkommer &r att en extern jobbcoachs uppdrag innebir l4ttfortjéinta pengar, att erséttningen
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ar vildigt skevt fordelad och att det borde 16na sig att fi ut personer i jobb, vilket det inte gbr
idag. Att hdamta ut de cirka 2000 kronorna som jobbcoacherna far om individen kommer ut i
arbete, utover de cirka 9000 kronorna i jobbcoachningssessionens borjan, hdvdar en arbets-
férmedlare &r nist intill omoraliskt: “Det finns mycket pengar som ramlar ut som kanske inte
borde betalas”. Samtidigt uttrycks att det sikert dven finns de som borde f4 mer betalt, som
gor ett jéttebra jobb. En annan arbetsféormedlare har en teori om hur en extern jobbcoach skul-
le agera om en arbetssokande misskéter sig: ”Jag tror inte att jobbcoachen skulle héra av sig
till oss om det, f6r det skulle innebéra att de skulle bli av med sina pengar”.

Tolkning

I resultatet framtréder att jobbcoachernas erséttning, enligt arbetsformedlarnas mening, ar latt-
fortjéinta pengar. Deras engagemang i jobbcoachningsprocessen ifragasitts da prestationser-
séttningen enbart utgors av cirka 2000 kr. Enligt Homans (1961) paverkas motivation av pre-
stationsbaserad ersittning vilket kan forklara arbetsformedlarnas negativa syn pa att vissa
jobbcoacher har en alltfor bekvim arbetssituation.

Ytterliggare en tolkning till respektive aktdrs negativa syn pa varandra grundar sig i krocken
mellan tva organisationslogiker, en hdr byrakratisk organisationslogik och en extern aktors
friare roll. Det kan tolkas enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) som beskriver organisationer
som arenor dér resurser och inflytande skapar konkurrens mellan interna och externa grupper.
Enligt Bauman (1990) kan en ingroup respektive outgroup inte existera utan den andra. Det &r
tva ytterligheter som befinner sig i stdndig konflikt grundat pd en stigmatiseringsprocess. En-
ligt en s&dan stigmatiseringsprocess skulle dessa tva grupper i princip aldrig kunna vara i né-
gonting annat &n i konflikt. Det kan ocksa tolkas som att om man gor de tva grupperna, trygga
med varandra sé skulle det inte finnas ndgon konflikt och dirmed ocksa ett bittre samarbete.

6.4 Arbetsformedlingen och byrakrati
Jobbcoacher

Att Arbetsformedlingen &r allt f6r byrakratisk &r en sikt som framkommer i flertalet intervju-
er med de externa jobbcoacherna. Att ramarna som Arbetsformedlingen har forvisso skapar
struktur men att de ocksa héller tillbaka. En respondent uttrycker: ”Arbetsférmedlingen dr en
otroligt genompolitiserad, pragmatisk, jétte koloss”. ”Storebror vet bist”, och att ”Det &r for
byrakratiskt och stelbenta regler som géller fortfarande” #r andra &sikter som framkommer
varvat med att organisationen &r alldeles for stor och gammalmodig. En jobbcoach etiketterar
Arbetsformedlingen som ”Gamla dinosaurier i samhiillet som har fungerat en annan gang i hi-
storien, men de fungerar inte idag”.

Arbetsformedlare

Det uttrycks av arbetsformedlare att det dr dessa, och inte de externa jobbcoacherna, som om-
fattas av ett myndighetsansvar. Det dr arbetsformedlarna som har en kontrollfunktion och tar
de ekonomiska besluten. Siffror 4r vildigt viktigt da det ligger i Arbetsformedlingens existens
att presentera resultat av regeringen uppstillda mal, framkommer i intervju med en arbetsfor-
medlare. Samma respondent uttrycker att de har en relativt stor ram att arbeta inom som &r
ganska rorlig, men att den bara gar att rucka pé till en viss gréns.
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Tolkning

Asikterna kring Arbetsformedlingen som allt f5r byrékratisk och gammalmodig kan kopplas
till Mintzberg (1993) som forklarar att en byrékrati &r en standardiserad organisation som
kinnetecknas av att vara forutbestimd eller forutsigbar. Aven Eriksson-Zetterquist m.fl.
(2006) talar om att en byrékrati har standardiserade rutiner och regelstyrning. Giddens (2007)
skriver om rigiditet och en byrdkratisk ritualism, att byrékratier tenderar att halla sig till regler
oavsett f6ljderna. De externa jobbcoachernas uttalanden om att Arbetsformedlingen som en
byrakratisk organisation kan ddrmed forklaras i teori.

Vi tolkar att de externa jobbcoacherna anser att de regler som styr arbetsformedlare i deras ar-
bete &r negativa. Enligt Giddens (2007) finns det konflikter mellan medborgare och byrakrati-
er dd medborgare anser att en byrékrati brister i att se till den enskilda ménniskans behov. Ur
detta kan tva méjliga tolkningssitt urskiljas. Ett 4r att arbetsformedlarna verkar inom en byra-
krati och att de externa jobbcoacherna dr medborgare. Att jobbcoacherna utgar fran sin per-
sonliga syn pé byrékratier snarare dn kopplat till deras yrkesroll. Om sa #r fallet kan det for-
klaras med ovan ndmnda teori. Ett annat sitt att sammankoppla resultat och teori &r att utga
fran tvd organisationslogiker som moéts, och krockar. Det senare kan forklaras av teorin om
organisationskultur, dér organisationer beskrivs som arenor dér resurser och inflytande skapar
konkurrens mellan interna och externa grupper (Jacobsen & Thorsvik 2008).

6.5 Samarbetet mellan externa jobbcoacher och Arbetsformedlingen
Jobbcoacher

Samtliga intervjuade jobbcoacher uttrycker att kontakt och samarbete med Arbetsformedling-
en dr nastintill obefintlig. Den enda kommunikationen sker via e-post och brev innehallande
kontaktuppgifter och sker enbart vid start, slutrapportering och vid eventuella avvikelser. Tvé
ser negativt pa att arbetsformedlarna knappt hinner svara pa e-mail och en menar att de brister
kunskapsmissigt dd de sillan &r paldsta i vilka regler som giller. Majoriteten uttrycker ett
missndje over samarbetet, att det 4r mérkligt, idiotiskt och att det finns en dnskan om ett bétt-
re sidant istillet for vattentita skott. "Det kiéinns som skottsikra viggar emellan” séiger en. En
jobbcoach uttrycker sin skepsis genom “Har man passerat nalsdgat och blivit godkind i upp-
handlingen [...] sedan har de varit timligen ointresserade”. Denne ser en tydlig konflikt och
bristande kommunikation mellan externa jobbcoacher och Arbetsférmedlingen. Tankar om att
Arbetsformedlare i forsta hand véljer interna jobbcoacher framfér externa uttrycks ocksa.
”Vad fan gor du hédr? Hér &r ytterddrren™, 4r ett beméotande en respondent fatt pa Arbetsfor-
medlingen och som denne anser speglar arbetsfSrmedlarnas syn pé de externa jobbcoacherna.
”’Gillar dom oss dérinne eller ser dom pa oss som konkurrenter? Jag vet ju inte om dom pratar
skit om oss”, dr andra tankar som framkommer. Nistan hélften av jobbcoacherna anser att ar-
betsformedlarna borde #ndra sin instillning till de externa jobbcoacherna och se dem som en
resurs istéllet for konkurrenter. Sammantaget upplever de externa jobbcoacherna att samarbe-
tet med Arbetsférmedlingen #r for daligt. En minoritet av jobbcoacherna upplever att kontak-
ten med arbetsformedlarna fungerar bra, trots ett néistan obefintligt samarbete. Tv4 uttrycker
att det &r l4tt att nd handléggaren och en av dessa 6nskar ingen kontakt alls.

Ett antal av de intervjuade jobbcoacherna tror sig se att bittre jobbcoachning skulle kunna er-

bjudas om arbetsformedlare fick lov att viigleda individen i valet av jobbcoach, i vilka som
bist kan tillgodose individens énskemal. Det framkommer ocks3 att fler triffar mellan jobb-
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coach och arbetsformedlare vore onskvirt. Samtidigt finns en forstaelse for att arbetsférmed-
larna méste undvika favorisering av jobbcoachningsforetag.

Arbetsformedlare

Aven majoriteten av de intervjuade arbetsformedlarna ser fordelar i om de fick rekommendera
arbetssokande nér denne skall vilja jobbcoach och ndmner, liksom jobbcoacherna, en avsak-
nad av dialog akttrerna emellan samt att samarbetet nistintill dr obefintligt. En uttrycker att
det dr lite som ett lotteri for den sokande vilken jobbcoach den hamnar hos. Det framkommer
att Arbetsférmedlingen 6ppnat upp for ett 6kat samarbete genom att ett externt jobbcoach-
ningsforetag per dag, pa prov, fick vistas i Arbetsférmedlingens lokaler, under tre veckors tid.
Majoriteten av arbetsférmedlarna uppfattade insatsen som ritt si bra, liksom den enda jobb-
coach som blivit informerad om aktiviteten, denne sig positivt pa inslaget. Att ett béttre sam-
arbete vore 6nskvirt men att det néstintill 4&r omdjligt att fa ihop rent logistiskt, uttrycks aven -
av arbetsférmedlarna. En 1espondent anser att samarbetet inte kan se ut pa annat sétt eftersom
arbetsformedlarnas och jobbcoechernas uppdrag &r for olika. "

Tolkning

Att majoriteten av de intervjuade jobbcoacherna gérna hade sett fler triffar mellan jobbcoa-
cher och arbetsformedlare, och tror att det skulle generera i ndgonting positivt, kan forklaras
med Scheins teori (2004). Dér beskrivs vikten av konsensus mellan 4 ena sidan en extern mil-
jo och & andra sidan det som sker inom en organisations viggar. Att en av jobbcoacherna inte
onskar nagon kontakt med arbetsfrmedlarna kan samtidigt kopplas till Bauman (1990) som
anser att man 1 en “ingroup” vet hur man ska bete sig medan det i en “outgroup” blir mer
ovisst. Situationen kan tolkas som att den externa jobbcoachen kénner en rédsla for det som ar
ovisst och dérfor inte foredrar ndgon kontakt aktdrerna emellan.

6.6 Synen pa bemanningsfiiretag som ocksa erbjuder jobbcoachning
Jobbcoacher

En viss skepsis, fran dvriga jobbcoacher, riktas mot de bemanningsforetag som ocksé erbjuder
jobbcoachning. Att de marknadsfor sig som att de erbjuder jobb och att coachningsrelationen
blir piverkad genom att jobbcoachen, som ocksa ir rekryterare, letar efter vissa egenskaper
hos den potentiella anstiillda nimns.

De tvé respondenterna fran bemanningsforetagen menar att de inte garanterar jobb till den
coachade. Respondenten anser att det 4r bra att férena rollen som jobbcoach och rekryterare.
Dennes uppfattning &r att det gynnar coachningssituationen. En dialog utspelar sig med den
coachade kring vad foretaget eftersker hos en arbetssékande. Vér andra respondent fran be-
manningsbranschen uttrycker att foretaget vid tillfiillen har anstillt till deras egen verksamhet
och att det blir en direkt effekt av jobbcoachningen, en biljett in. Denne ser inte ndgon nega-
tivt etisk aspekt utan endast fordelar.

Arbetsformedlare
En av de intervjuade arbetsformedlare menar att det inte finns personer som i sin yrkesroll ar

béde jobbcoach och rekryterare och att det ena dérfor inte konkurrerar med det andra. Samti-
digt dr respondenten medveten om bemanningsféretagens intentioner och menar att de tjénar
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véldigt mycket pengar genom att plantera folk i anstillning. Samma person uttrycker att en
arbetsgivare ofta 4r vildigt nogrann med formella krav medan en jobbcoach mer ldmnar des-
sa at sidan. En tredje arbetsformedlare menar att mindre foretag erbjuder lite mer individuell
jobbcoachning som gynnar den arbetssSkande och att bemanningsféretag nog har ett jobb-
coachningsprogram som #r utformat enligt en mer generell karaktr.

Tolkning

Delade asikter réder kring att bemanningsforetag forenar uthyrningsverksamhet med jobb-
coachning. Vi tolkar det ocksa som att det rader en oklarhet kring denna yrkesroll da en ar-
betsformedlare uttrycker sig sékert om att det inte finns jobbcoacher som ocksa &r rekryterare
samtidigt som det tydligt framtrider i bada intervjuer med anstillda p4 bemanningsforetag att
de forenar dessa roller.

6.7 Slutredovisning, uppfoljning och hur arbetet tas tillvara
Jobbcoacher

Flera jobbcoacher uttrycker oklarheter kring vem som tar emot den slutredovisning som enligt
direktiv skall skickas in efter varje avslutad jobbcoachningsperiod. Det framkommer ocksé
asikter som att det inte finns ndgot vérde i dessa anteckningar. En jobbcoach uttrycker att
denne skriver ett utldtande tillsammans med klienten for att undvika att gd bakom ryggen pa
denne. Ytterligare en jobbcoach uttalar att denne inte vill skriva om folk och struntar darfor
att, trots riktlinjer, anteckna efter varje avslutad session. Asikterna framkommer ocksé hos en
tredje jobbcoach som om slutredovisningen uttrycker att: ”Dér kan jag sakna att inte ha kon-
takten med handlédggaren, for det kan finnas information som jag skulle vilja siga men som
jag inte kan skriva, for att jag vill visa hinsyn”. Att det nog inte gors ndgon uppfoljning &r ett
av de svar vi far. En jobbcoach har en 6nskan om en avslutande dialog i form av ett slutméte
mellan denne, klient och handldggare.

Arbetsformedlare

Ocksa arbetsformedlarna ser att en béttre uppfoljning av jobbcoachernas arbete hade varit bra,
men 1 och med tidspress svar att genomfdra. En arbetsformedlare anser att uppfoljning inte
gors eftersom det inte efterfrdgas av jobbcoacherna och for att det inte finns nagra krav pa ar-
betsformedlarna att géra en sddan. Dessutom skulle det resultera i extra administration och
vara tidskrdvande. En menar att manga handldggare inom Arbetsformedlingen inte vet vad de
skall géra med slutredovisningen och anser att det behdver fortydligas. En annan, avseende
vad jobbcoachers arbete resulterar i, uttrycker: “Ett redovisningspapper efter avtalets slut, och
that’s it”.

En av de intervjuade arbetsformedlarna menar att jobbcoacher kan rapportera vad de vill till
handldggarna p& Arbetsformedlingen och att det bara 4r arbetsformedlarna som omfattas av
sekretess. En annan uttrycker att den viktigaste utbildning som jobbcoacherna far &r sekre-
tessutbildning. I intervju med en arbetsformedlare framkommer att det finns icke anstéll-
ningsbara individer som soker jobb och som hamnar hos en extern jobbcoach, men att arbets-
formedlarna pa grund av sekretess inte kan bista de externa jobbcoacherna med sédan infor-
mation.
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Tolkning

Det framkommer oklarheter kring den slutredovisning de externa jobbcoacherna skall sinda
in till Arbetsférmedlingen efter avslutad coachningsperiod samt i vilken omfattning de exter-
na jobbcoacherna omfattas av sekretess. Gjerde (2004) menar att coaching bygger pa konfi-
dentialitet mellan coach och klient. Vi gor tolkningen att det leder till att de externa jobbcoa-
chernas arbete inte tas tillvara av arbetsférmedlarna da det ocksé rader oklarheter 1 de externa
jobbcoachernas sekretessdirektiv. Vi tolkar att ramarna inom Arbetsformedlingen skapar hin-
der. Arbetsformedlarna lyfter fram en tydlig problematik men organisationens ramar gor att
hindret kvarstér. Giddens (2007) skriver om byrakratisk ritualism, att byrakratier tenderar att
hélla sig till regler oavsett vad konsekvenserna blir. Vi urskiljer att det dr en faktor som bidrar
till att jobbcoachningen inte till fullo tas tillvara inom Arbetsformedlingens verksamhet.

7. Diskussion och slutsatser

1 foljande avsnitt for vi en diskussion och drar slutsatser, grundade i teoretiska perspektiv, ut-
varderingar och Arbetsformedlingens riktlinjer, uppstdllda utefter vara fragestdllningar da
dessa dr en uppdelning av stud'ens huvudsakliga syfie. Vi presenterar dven forslag pa framti-
da forskningsomrdden samt belyser uppsatsens brannpunkter i en avslutande reflektion.

A. Hur externa jobbcoacher tiliimpar ett individanpassat forhallningsséitt i egenskap av
kompletterande aktor till Arbetsformedlingen

I informationspaketet (Arbetsformedlingen 2010%) beskrivs att coachen “skall kunna erbjuda
stod vid framtagning av cv, intervjutrdning...”. Var uppfattning dr att formuleringen ”...skall
kunna erbjuda” &r en tolkningsfrdga med risk for att skapa missforstdnd. A ena sidan kan det
utléisas som att nigot skall erbjudas. A andra sidan kan det tolkas som skall kunna, om beho-
vet finns. En jobbcoach siiger sig anvinda ett kreativt forhillningssétt for att maximera indi-
videns mojligheter till att fa ett jobb, da denne 4r den enda jobbcoach som avviker frén av de
andra gemensamma moment, blir en tolkning att ett individanpassat forhallningssétt tillimpas
av samtliga intervjuade jobbcoacher. Dock inte alltid i enlighet med momenten i informa-
tionspaket for jobbcoacher (Arbetsformedlingen 20102), vilka inte faller under obligatoriska
moment. I litteratur om coaching ldser vi att det bygger pa att ”...frigéra en persons mdojlighe-
ter att maximera sina prestationer. Det dr egentligen inte ett sitt att undervisa utan en metod
att hjdlpa andra att léra sig sjélva” (Whitmore 2003: 16). Forhéllningssittet speglas i jobbcoa-
chernas syn, att individen och dennes forutséttningar star i centrum nidmns av samtliga re-
spondenter. Antalet jobbcoachningstillfillen per jobbcoachningsforetag skiftar markant. I re-
sultat konstateras att den teoretiska referensramen uppfylls, i Arbetsformedlingens direktiv ut-
ldses inte ndgot ldgsta antal. Ddremed kan konstateras att de externa jobbcoacherna, i den fra-
gan, uppfyller ett individanpassat forhallningssitt. Slutsatsen 6verensstimmer dven med Ernst
& Youngs rapport (Arbetsfsrmedlingen 2010%)

Det framkommer i resultat att en coach i sin metodik brukar mental traning. Vi stiller oss fra-
gande till om det efterfrgas i upphandlingen. Det gir emot Arbetsférmedlingens direktiv dé
uppdraget varken innefattar utbildningsinsatser, rehabilitering eller stod i form av terapi (Ar-
betsformedlingen 20107), samtidigt som det kanske fréamjar ett individanpassat forhallnings-
sitt? Vi tolkar att det finns en problematik i tva till viss del ibland ofSrenliga syften. Men
konstateras kan att, i enlighet med litteratur och empiri, uppfyller de externa jobbcoacherna
Arbetsformedlingens, generellt utformade, informationsbeskrivning. Vi konstaterar att de ex-

20



terna jobbcoacherna tillimpar ett individanpassat forhillningssitt i enlighet med teori om coa-
ching samt arbetsférmedlingens riktlinjer.

I information fran ArbetsfSrmedlingen utldses att det 6vergripande mélet med jobbcoach-
ningsinsatsen 4r att det skall leda till anstéllning for den arbetssékande (Arbetsférmedlingen
2010%). Nagra riktlinjer pa att ovriga mer specifika mél skall formuleras framgér inte. Den
uppsatta tidsramen pé tre manader skulle, enligt Hilmarsson (2006) kunna tolkas som ett ob-
jektivt mal. En jobbcoach som far 2000 kronor extra om personen kommer ut i anstéllning
torde enligt utbytesteorin (Homans 1961) engagera sig framst i den f6rsta perioden, de 14 for-
sta dagarna, dédr beldningen #r som stdrst. Med en enkel matematisk berdkning kan det, enligt
utbytesteorin, konstateras att det 16nar sig att engagera sig i coachingens inledningsskede. Hu-
ruvida teorin kan forklara arbetsfSrmedlarnas syn pa de externa jobbcoacherna, kan diskute-
ras. I det hér fallet gar inte med material konstatera att teorin dr en spegling av verkligheten,
det ldr for jobbcoacherna ocksé finnas andra faktorer som driver dem.

I information till de externa jobbcoacherna beskrivs att de skall besitta en formaga att engage-
ra och motivera individen till att ta ett eget ansvar (Arbetsformedlingen 2010"). Det finns allt-
s krav pa att coachen i sin metodik skall engagera och motivera individen. Gjerde (2004)
skriver att coachens roll 4r att se potential, se personens formaga, och se forbi vad den coa-
chade gor i nuet. Att det ligger pa coachens ansvar att direkt engagera och motivera fram-
kommer varken i litteratur om coachning eller i resultat av intervjuer. Alla intervjuade coa-
cher ser dock vikten av att de arbetssokande sjdlva skapar sina mél vilket vi tolkar som att
kravet frén Arbetsférmedlingen, delvis, #r uppfyllt.

B. Jobbcoachernas och de traditionella arbetsformedlarna syn pa varandra

Vi drar slutsatsen att det och en i empirin grundad negativ syn pa Arbetsférmedlingen som en
byrakratisk organisation &r en bidragande faktor till det nu bristfilliga samarbetet externa
jobbcoacher och arbetsférmedlare emellan. Dysfunktionalitet inom byrékratier beskrivs av
Giddens (2007) som ett fenomen dir regler fir en hdgsta prioritet, fore det personliga. Externa
jobbcoacher ska enligt uppdragsbeskrivningen arbeta enligt ett individanpassat forhallnings-
sétt och som kompletterande aktér till en byrékratisk organisation, ddr ovan ndmnda teori be-
skriver att det personliga kommer i andra hand. Tva organisationers kultur dir formella, syn-
liga aspekter och informella, dolda stills mot varandra i varje unikt méte. Jacobsen och Thor-
svik (2008) beskriver organisationer som arenor dér resurser och inflytande skapar konkurrens
mellan interna och externa grupper. Inom Arbetsformedlingen agerar arbetsférmedlare, utan-
for dess viggar verkar de externa jobbcoacherna. Bada grupperna med den arbetssékande som
klient.

Det framkommer i intervjuer med bada aktorer att det rdder en tydlig konkurrens dem emel-
lan. Bauman (1990) beskriver en organisations ingroup och outgroup som tvé ytterligheter 1
sténdig konflikt. Giddens (2007) bendmner dessa som vi och dom”. Forfattaren hivdar att
fysisk nérhet har en central roll och att den tillsammans med en organisations kultur skapar en
identifikation med dem som jag anser tillhora primérgruppen. Rent geografiskt befinner sig
aktorerna langt ifrdn varandra. Den arbetsformedling som enligt en arbetsformedlare har 14tit
sldppa in en aktor om dagen, under tre veckors tid, for att presentera sitt foretag har fatt posi-
tiv kritik av den av véra intervjuade jobbcoacher som tagit del av insatsen. Synen pé organisa-
tionen har for den externa leverantdr forindrats till det bittre nir denne fick mojlighet att
komma nérmare Arbetsformedlingen.
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C. Samarbetet mellan externa jobbcoacher och arbetsformedlare

En jobbcoach uttrycker att arbetsformedlarna borde visa mer hénsyn till vilken information
jobbcoachen kinner att den kan férmedla och inte. D4 konfidentialitet enligt Gjerde (2004) &r
en av grundstommarna i coachingrelationen kan det ovanstiende forklaras med att jobbcoa-
chen upplever en konflikt mellan tva intressen, relationen till klienten & ena sidan och rappor-
teringsskyldighet till Arbeisférmedlingen 4 andra sidan. Scheins teori om kultur (2004) beto-
nar vikten av konsensus mellan extern och intern milj6. P4 Arbetsformedlingens hemsida kan
utldsas att jobbcoacher omfattas av tystnadsplikt om det finns en risk att arbetssokande kom-
mer till skada om sekretess undanrdjs (Arbetsformedlingen 2010%). Samtidigt finns informa-
tion som visar att tystnadsplikt och sekretess inte rdder om uppgifterna har betydelse for Ar-
betsfSrmedlingens handléggning av drendet (Arbetsformedlingen 2010%). Vilket skall tolkas
f4 hogsta prioritet: att ména om den arbetssékande integritet eller rapporteringsskyldigheten
till Arbetsférmedlingen? Arbetsformedlingens till synes motstridiga direktiv menar vi skapar
ett dubbeltydligt tolkningsutrymme, kan skapa missforstind och ge utrymme for ett ofullstin-
digt samarbete.

En av de externa jobbcoacherna uttrycker en uppfaitning om att arbetsférmedlarna formedlar
arbetssokande till interna jobbcoacher i forsta hand. En arbetsformedlare uttrycker att om
denne sjélv varit arbetss6kande s hade denne i forsta hand valt en intern jobbcoach. Resone-
manget kan sammankopplas med Schein (2004) som betonar att en kultur skapar stabilitet i en
grupp dér medlemmarna delar vissa antaganden. Med stdd av det kan det antas att arbetsfor-
medlare och interna jobbcoacher, trots olika arbetsuppgifter, befinner sig i samma organisa-
tionskultur och ddrigenom ocksa delar vissa virderingar. Det kan #ven kopplas till Bauman
(1990) som talar om “ingroup” och “outgroup” dir forfattaren menar att vi kdnner samhérig-
het med “ingroup”, gruppen nirmast oss, som vi identifierar oss och kénner en trygghet med.
Vi drar slutsatsen att det kulturkrockar mellan ”vi och dom™, genom att parterna befinner sig i
olika lokaler och har olika organisationskulturer. Det menar vi &r en forklaring till en miss-
tinksamhet och negativ syn pé den andre. Samt att en sddan syn gor att samarbetet dérigenom
paverkas negativt. Schein (2004) beskriver vikten av konsensus mellan extern och intern miljé
vilket vi anser kan forklara de externa jobbcoachernas teori om att fler triffar dem och arbets-
formedlare emellan skulle generera i ndgonting positivt.

Vi ser ocksé att det bristfilliga samarbetet grundar sig i att Arbetsférmedlingen och de externa
jobbcoachningsforetagen har olika organisationslogiker. Arbetsformedlare dr mer styrda av
regler samtidigt som de externa jobbcoacherna har friare ramar. Det gor att aktdrerna inom
organisationerna har olika fSrutsittningar i sitt arbete vilket férsvérar ett samarbete och en in-
teraktion parterna emellan.

D. Hur Arbetsformedlingen tar tillvara pa de externa jobbcoachernas arbete

Konstateras kan att det hos aktérerna inte rdder konsensus kring den slutrapport som de exter-
na jobbcoacherna skall sénda in till arbetsformedlarna efter varje jobbcoachningsperiod, sna-
rare oklarheter och meningsskiljaktigheter. I vart resultat framkommer att flera av de intervju-
ade arbetsformedlarna inte vet vad de skall gdra med den slutredovisning som de externa
jobbcoacherna efter varje jobbcoachningsperiod skickar. Det rader oklarheter kring vérdet av
den, bide frén handléggare och externa jobbcoacher. Dessa oklarheter kan forklaras av Gid-
dens (2007) som menar att regler i en byrakrati tenderar att foljas, oreflekterat och oberoende
av foljderna, i det hir fallet kopplas det till att arbetsformedlarna tenderar att behandla hand-
lingarna enligt direktiv utan att ifrdgasitta dessa. Eftersom Arbetsformedlingen dr en organi-
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sation som verkar tillsammans med kompletterande aktorer finns det enligt Jacobsen & Thor-
svik (2008) en risk for att konkurrens skapas mellan interna och externa grupper, mellan olika
organisationskulturer. Dessa kulturer kan i sin tur bidra till ett s& kallat ”vi och dom-tdnk”
(Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006) vilket kan tolkas som att den externa jobbcoachningsinsat-
sen inte tas tillvara fullt ut inom Arbetsformedlingen, eftersom den inte verkar &r inom den
egna organisationens véggar. Ett sddant forhallningssitt borde, med grund i Scheins (2004)
teori om kultur, ses 6ver da forfattaren betonar vikten av konsensus mellan extern och intern
miljé.

Kring sekretess framkommer ocksd att personer som av Arbetsformedlingen bedomts vara
icke anstéllningsbara stundom hamnar i jobbcoachning &ndé vilket beror pa att arbetsformed-
lare, pa grund av sekretess, inte fir delge jobbcoacher saddan information. Det kan enligt var
mening vara en bidragande faktor till att arbetsférmedlarna inte till fullo tar vara pa de externa -
jobbcoachernas arbete. Om ett bittre samarbete hade forekommit ser vi att den arbetsmark-
nadspolitiska atgérd som regeringen upphandlat hade kunnat utnyttjas &nnu bittre.

7.1 Framtida forskning

I vart resultat konstaterar vi utifrdn vart material att samarbetet mellan arbetsformedlare och
externa jobbcoacher &r bristfilligt. Vi ser vér studie som ett pilotprojekt dér vi fokuserar pa ett
arbetsformedlingskontor. En mer omfattande undersékning anser vi vore vérdefull for att se
hur det ser ut pd andra Arbetsformedlingar och i andra stéder. En kvantitativ forskningsansats
skulle forslagsvis kunna anvindas for att nd ut till ett stdrre urval och for att upptécka léns-
overskridande monster och skillnader. En annan infallsvinkel &r att vid framtida forskning gé
ner mer pé djupet och forsoka finna mer konkreta verktyg for att nd ett bittre samarbete och
en mer underbyggd syn pa varandra. Fragor vi ser ett viirde i att belysa med ytterligare fors-
ning &r:

Vad kan en extern jobbcoach gora for att 6ka samarbetet? Vad kan Arbetsformedlingen gora
for att bittre ta tillvara de externa jobbcoachernas arbete? P4 vilket sétt kan en personalvetare,
inom en organisation, arbeta for ett bittre samarbete med kompletterande aktorer?

Under utbildningen pa Personalvetarprogrammet har vi fatt en 6kad medvetenhet kring att
samarbetsfragor inte sdllan hamnar inom personalvetarens ansvarsomrade. Darfor anser vi att
det &r viktigt att en personalvetare besitter kunskap om vad som kan ske i samarbetet mellan
aktorer i en regelstyrd organisation och en privat aktor med storre handlingsutrymme.

7.2 Avslutande reflektion

I inledningsskedet av vért arbeie formulerade vi ett syfte, varpa vi med teori analyserade stu-
diens resultat. Under processens géng vécktes en rad nya frigor och tankar. Vi &r medvetna
om att valda teorier kan ha paverkat vér tolkning och ddrmed ocksa diskussion d& den grundar
sig i resultat och slutsatser. Att i slutskedet av en rapport diskutera huruvida ens val av teorier
dr de bist lampade, &r en intressant och viktig diskussion. Vart syfte har inte varit att dra ge-
nerella slutsatser grundade i teorier, ddremot avsag vi att med teori forklara resultat. Samtidigt
finns det hos oss en medvetenhet att ens val av teori formodligen alltid kommer att spegla en
forskares syn pé ett fenomen. I det hir fallet, och i andra fall. I en vidare kontext, avseende
andra arbetsférmedlingar, menar vi ddremot att en liknande problematik likt den i var studie
forekommer, d& de externa jobbcoacherna och arbetsformedlarna inte heller ddr omfattas av
samma organisationslogik eller kultur. Studiens specifika resultat och tolkning anser vi inte 4r
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direkt dverforbara, ddremot menar vi att vdra teoretiska utgdngspunkter kan appliceras pa
andra arbetsformedlingskontor i Sverige.

De tva riktningar om begreppet jobbcoachning som framkommer anser vi grundar sig i de
grovt allmént héllna riktlinjerna om begreppet. Otydligheten leder till olika tolkningar som
ger utrymme for ett daligt samarbete. Grundat i ovanstiende resonemang anser vi att jobb-
coachningsbegreppet bor konkretiseras. Vi anser att Arbetsférmedlingen borde se 6ver direk-
tiven och forslagsvis omformulera dessa for att skapa tydligare riktlinjer for externa jobbcoa-
cher och arbetsformedlare och dédrigenom undvika missforstand. Vi ser en risk 1 att for stor
vikt ldggs vid att snabbt fa ut individen i arbete d4 det kan innebéra en negativ inverkan pa de
mer individstédjande och coact ande delarna. Samtidigt kan vi inte 14ta bli att friga oss om re-
sonemanget i ovan ndmnda problematik grundar sig i en for snabbt, av oss, dragen slutsats att
jobbcoachning bygger pé coaching. Ar en slutsats att dessa tva begrepp inte har samma ut-
gangspunkt?

En arbetsformedlare hivdar att 50 % av de arbetss6kande som har en jobbcoach skulle ha fatt
jobb oberoende av tlllgang till coach eller ¢j. Enligt Arbetsférmedlingens utvérdering (Arbets-
formedlingen 2010%) ar det ingenting i jobbcoachningsinsatsen som forsvarar den arbetsso-
kandes mdjligheter till en anstéllning. Ett sidant ordval kan, enligt var mening, tolkas som att
insatsen &r lonsam s ldnge som den arbetssdkandes tillstdnd inte forsdmras. Vi stéller oss yt-
terst tveksamma till en sddan formulering och undrar om Arbetsformedlingen kan sta upp for
vérdet av att det ldggs tre miljarder kronor pa en insats diir den arbetssékandes utsikter till
jobb varken forbittras eller forsimras? Dessa resultat kan enligt var mening tolkas som att det
finns oklarheter kring jobbcoachernas existens och hur betydelsefulla de egentligen #r. En an-
nan aspekt som stddjer detta ifrdgasittande &r acceptansen kring att kvalitén pa jobbcoach-
ningen kan bli olika pa grund av personkemi. Om s #r fallet torde det inte vara forsvarbart att
satsa tre miljarder kronor pd ndgonting som inte sikert fungerar. Grundat i det kan tyckas rim-
ligt att arbetsformedlare skulle ha en storre inblick i de externa, och interna, jobbcoachernas
metodik och att ett matchningsarbete p4 sa sitt béttre hade kunnat sammanfora jobbcoach och
arbetss6kande.

Det dr mycket som talar emot ett gott samarbete externa jobbcoacher och arbetsformedlare
emellan. Vi kan genom vér studie konstatera att det kriivs en medvetenhet om byrakrati, kul-
turskillnader och en uppluckring av ”vi och dom”. Genom att se till varandras bidrag och till
det gemensamma malet, att f4 ut den arbetssdkande i arbete, 4r var forhoppning att parterna
skall se varandra som en resurs snarare 4n ett hinder och att ett béttre samarbete kan komma
till stdnd i framtida interaktioner mellan Gridden pd Moset och Gamla Dinosaurier.
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Bilaga 1
Forfragningsunderlag
Hej,

Vi &r tva studenter som léser var sjétte och sista termin pa personalvetarprogrammet vid G6-
teborgs Universitet. Vi har linge varit nyfikna p4 jobbcoachning som begrepp, vad det inne-
bér och hur det fungerar i praktiken och vi &r déirfor glada att kunna forena detta intresse med
var C-uppsats som vi nyligen paborjat.

Syftet med vér uppsats &r att undersdka om, och i sé fall hur, externa jobbcoacher bidrar med
nagot annat 4n det traditionella arbetsformedlingsarbetet i Arbetsformedlingens regi. Férutom
klartecken fran Goteborgs Universitet har dven Arbetsformedlingen gett oss sitt samtycke.

Dirfor &r var fraga till er pa (foretag) X om nigon av er skulle ha mojlighet att stilla upp pa
en intervju kring hur ni arbetar? Vi &r positiva till jobbcoachning och r det vi #r intresserade
av &r hur ert arbete ser ut i praktiken, hur ni ser pa ert uppdrag samt hur ni upplever ert samar-
bete med Arbetsférmedlingen. Givetvis 4r ni anonyma och varken ert eller ert foretags namn
kommer att synas i vér uppsats.

Vi undrar i s fall om ni har mojlighet att traffa oss ndgon gang under veckorna X, Y eller Z?
Vi berédknar att intervjun kommer att ta max en timme. Vi #r tillgingliga de flesta tidpunkter
och dagar under dessa veckor s det &r nar det skulle passa er bist. D4 vi har ett stort arbete
framfor oss ar vi tacksamma for aterkoppling s& snart som mdjligt.

Tack péa forhand,

Vinliga hélsningar

Sara Bergstrand & Olivia Karlsson




Bilaga 2

Intervjuguide, externa jobbcoacher

Frageomrade 1

1.
2.

I N

N

O

Beskriv din bakgrund som jobbcoach?

Hur ménga personer har du coachat sen avtalet med arbetsférmedlingen tridde i
kraft?

Beskriv jobbcoachning

Varfor behovs externa jobbcoacher?

Beriitta lite om processen/flodet frén det att du kommer i kontakt med en arbetsso-
kande till det att processen tar slut.

Vilka moment ingér i ditt arbete som extern jobbcoach?

Finns det ytterligare moment som du anser borde finnas med?

Vad &r mélet med det du gor?

Vilken 4r skillnaden mellan ditt arbete och den traditionelle arbetsfsrmedlaren?
Vad tror du konsekvenserna blir om jobbcoachers uppdrag upphér?

Frageomrade 2

BN

R RN

10

Har de externa jobbcoacherna och arbetsférmedlarna nigon kontakt sinsemellan?
Skulle det kunna fungera bittre?

Finns det tillféllen nér du méste ta kontakt med Arbetsformedlingen?

Pa vilket sitt blev du introducerad i din roll som kompletterande aktor till traditio-
nella arbetsfé6rmedlare?

Finns det krav p4 dokumentation?

Till vem/vilka ska det i s4 fall limnas?

Vilka &r era forutsittningar for att driva arbetet?

Finns det nagra hinder och i s4 fall vilka?

Tror du att jobbcoachens roll &r mer eller mindre viktig i en hog- respektive lag-
konjunktur?

. Foljer arbetsférmedlarna upp ditt uppdrag som extern jobbcoach.




Bilaga 3

Intervjuguide, arbetsférmedlare

Frageomrade 1

PN LN =

9.

10.

Varfor behovs arbet:sformedlare?

Vad ér jobbcoachning?

Vilka har ritt till en jobbcoach?

Varfor behovs externa jobbcoacher?

Vilka moment ingdr i en extern jobbcoachs arbete?

Vilka moment ingér i en arbetsformedlare arbete?

Hur ser ni pé de externa jobbcoachernas arbete?

Finns det ytterligare moment som du anser borde finnas med i de externa jobbcoa-
chernas arbete?

Har de externa jobbcoacherna dokumentationskrav?

Vad tror du konsekvenserna blir om jobbcoachernas uppdrag upphor?

Frigeomride 2

1.

SARNARP I b

o

10.

Ovrigt

NELN =

Har de externa jobbcoacherna och arbetsformedlarna ndgon kontakt/samarbete
sinsemellan?

Finns det tillfillen nér de externa jobbcoacherna méste ta kontakt med Dig?
Anser du att ert samarbete borde se ut p4 annat siitt?

Finns det nagra hinder i ert samarbete och i s4 fall vilka?

Vilka dr era forutsittningar for ett samarbete med de externa jobbcoacherna?
Hur tas de externa jobbcoachernas arbete tillvara inom Arbetsformedlingens verk-
samhet?

Hur ser ni p4 att ni har externa kompletterande aktérer och #ven interna jobbcoa-
cher?

Hur ser ni pd de olika externa aktdrernas forutséttningar for att bedriva arbetet?
Tror du att den externa jobbcoachens roll 4r mer eller mindre viktig i en hog- re-
spektive lagkonjunktur?

Hur ser du pé den kommande upphandlingen?

MaIl — &r mél nagonting ni arbetar med?

Kénner du att ni skulle vilja/kunna géra mer i ditt arbete? ,
Finns det nagot antal ginger som en coach maste triffa sin klient?
Finns det nigot antal génger som du méste triffa din klient?

Hur ser du pé att externa jobbcoacher jobbar for provision?




Bilaga 4

Intervjuguide, informant pa Arbetsformedlingen

OO N LR W~

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

Vad innebir begreppet jobbcoachning?

Varifrdn kommer begreppet ?

Nér kom jobbcoachning upp pa Arbetsformedlingens agenda?

Varifrén kommer idén t.11 arbetsmarknadsinsatsen?

Varfor behovs externa jobbcoacher?

Vilka krav stélls pa en extern jobbcoach?

Vilka krav stills pa en arbetsformedlare?

Vad &r skillnaden mellan externa jobbcoachers och arbetsfsrmedlares arbete?

Hur ser samarbetet ut mellan externa jobbcoacher och arbetsférmedlare?

Vad ir det som externa jobbcoacherna ska bidra med som inte redan finns?

Hur ség det ut innan externa jobbcoacher fanns?

Hur gér det till konkret vid formedlingen av arbetssokande till en extern jobbcoach?
Hur tas jobbcoachens arbete tillvara inom Arbetsférmedlingens verksamhet?

Vad tror du konsekvenserna blir om jobbcoachernas uppdrag upphor?

Vad grundar sig siffrorna om antalet 4rsplatser i pa s. 7 i informationspaket till jobb-
coacher? (Vi visar dokumentet).

Finns det ndgra oklarheter i véra frigeomraden till de externa jobbcoacherna?




