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Resultat:

Nyckelord:

Syftet med studien &r att studera outplacementprocessen hos en verksamhet i
Goteborg. Avsikten &r att se hur outplacementprocessen gér till och hur
denna paverkar deltagarnas chanser till ny sysselsittning.

Den teoretiska referensramen vi har anvint oss av beror olika aspekter kring
begreppet anstéllningsbarhet och har delats in efter uppsatsens olika teman;
coaching, natverk, personlig marknadsforing och externa och praktiska
faktorer. D& var studie ror individer i en outplacementprocess har vi valt att
anvéanda oss av anstéllningsbarhetsteorier pa individniva.

Vi har valt att genomfora en kvalitativ studie med en abduktiv ansats och det
empiriska resultatet baseras pa semistrukturerade intervjuer med det aktuella
foretagets fyra outplacementkonsulter, tre av deras deltagare och en

bestillare.

Studiens resultat visar att outplacementprocessen innehéller flera olika
verktyg for att stotta och hjdlpa deltagarna i riktning mot ny sysselséttning.
De 6vergripande omraden vi har identifierat som viktiga for processen ar
coaching, natverkande, personlig marknadsforing och anpassning efter
externa och praktiska faktorer. Det underlag som har framkommit i vart
empiriska material i kombination med var teoretiska referensram visar

tydligt pa att outplacementprocessen har positiva effekter for deltagarnas
mojligheter till ny sysselsittning.
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1. Inledning
Under denna rubrik kommer vi att ge en introduktion till studiens problembakgrund. Vi
kommer ocksa att redovisa den problemformulering som ligger till grund for uppsatsens

relevans samt studiens syfte och fragestallningar

1.1. Problembakgrund
Under de senaste 50 aren har virldens ekonomier blivit allt mer integrerade och som
foljd av globalisering och dkad konkurrens dver nationsgrinserna stéller dagens samhille
Okade krav pa flexibilitet inom organisationer (Berglund & Schedin, 2009). Att snabbt
kunna anpassa sig efter de fordndringar som foljer av teknologisk utveckling, nya
kommunikationsmojligheter och kunders krav péd alltmer fullindade produkter &r av
betydande vikt for foretagens framging och overlevnad (Gee & Hull, 1996). For att st
sig konkurrenskraftiga pa den globala marknaden dr det centralt for foretag att hitta nya
marknader och mer flexibla sitt att organisera arbetet (Burke, 2002). Mélet att oka
innovationen, effektiviteten och produktiviteten har inneburit en okad rorlighet i det
organisatoriska klimatet dir foretag idag expanderar, utvecklar, forvirvar, samarbetar,
omstrukturerar och ldgger ner delar av sina verksamheter (Burke, 2002). For att parera de
snabba  fordndringarna 1 den  sociologiska, ekonomiska och  tekniska
samhillsutvecklingen krdvs flexibilitet dven hos arbetskraften (Allvin, Aronsson,
Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Sedan borjan pd 1990-talet har en stor del av
de traditionella industrijobben forsvunnit fran Sverige (ibid.). Samtidigt har
tjdnstesektorn och tjansteinnehallet i de kvarvarande industrijobben 6kat och innovation
och kontinuerligt ldrande har blivit en allt viktigare faktor i den globala konkurrensen
(Allvin m.fl, 2006). Denna kontinuerliga marknadsanpassning har inneburit krav pa helt
andra, i manga fall dven personliga, forutséttningar hos arbetstagarna &n de generella
krav som tidigare stilldes péa kollektivanstillda industriarbetare, och konkurrensen sker
idag utifran individuella snarare a4n kollektiva egenskaper (Allvin m.fl, 2006).
Fokuseringen pa hastighet, flexibilitet och nddvidndig fordndring menar Karin
Salomonsson (2003) dven har satt ett tydligt avtryck i arbetets vardag dir individen
forvéintas vara uppdaterade pa de fordndringar som sker och kontinuerligt anpassa sig
efter organisationernas nya krav och behov. Den sjdlvstindige, ambitidse, hart arbetande
ménniskan som stindigt soker nya utmaningar och personlig utveckling kan anses vara

idealet for den nya arbetstagaren (ibid.). Som en foljd av ett sadant ideal fordndras dven



de tidigare relativt utstakade karridrvdgarna till att bli mer otydliga och fordnderliga. For
att generera virde till foretaget behover arbetstagaren besitta den kompetens som
efterfrdgas 1 dagsldget och utan att vara en tillgdng for organisationen riskerar individen
avveckling och uppsdgning. Att stindigt inneha réitt kompetens och de ritta
forutsdttningarna 1 den fordnderliga organisationsmiljon ar en svar utmaning, vilket har
lett till en uppluckring av det gamla systemet med livsldnga anstillningar (Scholte,

2005).

I relation till denna utveckling har begreppet anstillningsbarhet blivit ett allt mer omtalat
begrepp inom  arbetsmarknadsforskningen (McQuaid &  Lindsey, 2005).
Anstéllningsbarheten har gatt fran att betyda ren arbetsformaga till att bli ett komplext
begrepp som stindigt anpassas efter den fOrdnderliga marknadens efterfragan pa
arbetskraft (ibid.). Idag anses anstéllningsbarhetsbegreppet omfatta bade faktorer som ror
en individs personliga l&dmplighet i form av social kompetens och forméga att anpassa sig
samt det egna ansvaret att utveckla sina kunskaper och kompetenser for att matcha
arbetsmarknadens krav (McQuaid & Lindsey, 2005). En central aspekt av
anstéllningsbarhet dr formagan att hitta ett jobb. En del av detta dr givetvis att ha de rétta
kvalifikationerna och kapaciteten att gora ett bra jobb, men det finns ockséd andra
aspekter (ibid.). Sérskilt 1 yrken med hard konkurrens spelar det stor roll hur individer
marknadsfor, “sdljer” sig sjdlva genom att férmedla sin person och sina kompetenser till
rekryteraren (Knight & Yorke, 2004). Vad som efterfrdgas varierar beroende pa kontext
och det &r just formdgan att anpassa sig efter situationens fOrutsittningar som

karaktériserar anstéllningsbarhet (McQuaid & Lindsey, 2005).

Som ett resultat av ovan beskrivna utveckling med Okande nedldggningar,
omorganiseringar och uppsigningar har behovet vuxit av en verksamhet som arbetar med
att lindra traumat for personal som far ldmna sina jobb, hédlla motivationen uppe bland
kvarvarande personal samt uppritthalla bade produktivitet och allminhetens bild av
foretaget. Losningen blev outplacement, som kortfattat kan beskrivas som en tjdnst som
erbjuder uppsagda arbetstagare professionell hjélp i 6vergangen fran en sysselséttning till
en annan och siledes gd vidare 1 karridren. Tjinsten tillhandahalls ofta av externa
konsultbolag som anlitas av arbetsgivaren. Det dr vanligt att tjdnsten ingar som en

forméan 1 den anstilldes avtal men det kan ocksd forhandlas fram som en del av ett



avgangsvederlag vid en Overenskommen uppsédgelse mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Outplacement innebér att klienten fér hjilp i form av rad, psykologiskt stod
och en verktygslada for att ta sig vidare 1 arbetslivet. Processen kan bedrivas med klienter
bade individuellt och 1 grupp och innehaller vanligtvis komponenter som
karridrradgivning och -utvdrdering, CV-skrivning, intervjuforberedelser, systematiskt
nitverkande, utveckling av det personliga varumérket samt 6kad arbetsmarknadskunskap

(Butterfield & Borgen, 2005).

1.2. Problemformulering
I relation till den ovan nimnda framvéxten av outplacementverksamheter och det behov
deras service tillgodoser pa marknaden (Butterfield & Borgen, 2005) anser vi det
intressant att notera att det knappt finns nagot empiriskt material publicerat betréffande
individuell outplacements effektivitet. Outplacement ir idag &r ett etablerat begrepp och
verktyg inom det personalvetenskapliga omradet. Darfor anser vi det vara betydelsefullt
att utrona vilka metoder som anvédnds och vilka konsekvenser processen far for

deltagarnas mojligheter pa arbetsmarknaden i relation till begreppet anstéllningsbarhet.

1.3. Syfte
Syftet med uppsatsen dr att studera outplacementprocessen hos en verksamhet i

Goteborg. Avsikten &r att se vilka konsekvenser processen far for deltagarna.

1.4. Forskningsfragor
1. Hur gér outplacementprocessen till?

2. Vad far outplacementprocessen for konsekvenser for deltagarna?

2.  Metod

I detta avsnitt kommer vi att redogdra for vart tillvigagéngssitt och vara metodologiska

val och avvégningar under upprittandet av studien.



2.1. Val av metod
For att svara pa vara forskningsfrdgor valde vi att utfora en kvalitativ intervjustudie.
Enligt Bryman (2011) anvinds kvalitativ ansats framforallt i tolkningsinriktade studier
med tyngd pa hur den sociala verkligheten skapas 1 samspel mellan manniskor och hur
den kan forstds av de individer som befinner sig i den. En kvalitativ ansats anses kunna
ge en djupare forstaelse vid studier av mer abstrakta, svarmétbara fenomen dir ord, och

inte siffror, star i fokus.

Vid insamling av teori och empiri anvédnde vi oss av en abduktiv ansats, vilket Alvesson
och Skoldberg (1994) forklarar som att vaxelvis rora sig mellan insamlande av teori och
empiri och ddrmed lata forstaelsen av det undersdkta omradet successivt vixa fram. Att
under processens gang parallellt arbeta med teori och empiri ger struktur at det insamlade
materialet och teorin styrks och utvecklas efterhand av ytterligare empiri som teorin kan
appliceras och saledes testas pa. Valet av abduktiv ansats gjordes eftersom teorin inom
kvalitativ forskning antas folja av undersokningen, istillet for att vara dess utgdngspunkt
(Bryman, 2011). Samtidigt ansdg vi oss behdva en viss teoretisk grund for att ringa in

amnet och kunna stélla relevanta fragor till vara respondenter.

Vid valet av metod for empirisk datainsamling beslutade vi att anvdnda oss av
semistrukturerade intervjuer. Valet gjordes eftersom semistrukturerade intervjuer ger
respondenterna stor frihet att utveckla sina svar och fritt uttrycka sina uppfattningar och
synpunkter (Bryman, 2011). Enligt Bryman (2011) ger semistrukturerade intervjuer
flexibilitet i frageordningen och mojlighet att stilla foljdfragor, samtidigt som den ramar
in de forutbestimda omraden vi ville beréra under intervjutillfallet. Dessa omraden
utgjordes av outplacementprocessens olika faser som konsulterna berédttade om vid ett
inledande mote: nuldge, planering, aktivitet och uppfoljning. Vi uppmuntrade véra
respondenter att utveckla och fortydliga sina svar for att fa ett sa utforligt och tillforlitligt
empiriskt material som mdgjligt. Intervjuerna med deltagarna och bestéllaren holls
enskilda medan outplacementkonsulterna intervjuades tvad och tva. Valet att intervjua
outplacementkonsulterna tva och tvd gjordes dels av effektivitetsskdl men ocksé i syfte
att frimja ett meningsutbyte och identifiera eventuella likheter och skillnader i
uppfattningar och tillvigagéngssitt konsulterna emellan. Vi var medvetna om de

eventuella konsekvenser for Oppenheten detta tillvigagingssdtt kan f4 men ansig att



riskerna inte Overviagde fordelarna i detta fall.

For analys av det insamlade materialet valde vi temabaserad analys, vilket enligt Bryman
(2011) ar fordelaktigt d& det Overgripande innehallet blir tydligt. Med hjdlp av detta
tillvigagéngssitt kunde vi identifiera de aterkommande teman som respondenterna lyfte i
intervjuerna, benimna dem med teoretiska begrepp och sedan anvidnda dessa teman som
rubriker genomgaende 1 teori, empiri och analys. Detta for att ge tydlig struktur at texten 1

analysen ndr empiri sammankopplas med teori.

2.2.  Urval
Studien utfoérdes pé en konsultfirma som arbetar med individuell outplacement av chefer
och specialister. Firman har kontor 1 Géteborg, Malmé och Stockholm och har totalt fem
anstéllda. Intervjustudien har &gt rum pd foretagets kontor i Goteborg samt ute hos
foretagets bestéllare och fore detta deltagares nya arbetsplatser. For att f4 en sé bred bild
som mojligt av dmnesomradet valde vi att intervjua representanter fran alla tre
involverade parter 1 ouplacementprocessen: konsulter, bestéllare och deltagare. Totalt
intervjuades fyra av uppdragsgivarens konsulter, en av deras bestéllare och tre fore detta
deltagare 1 outplacementprocessen. Urvalet av respondenter gjordes av var
uppdragsgivare som gav en forfragan till sina bestéllare och deltagare om att frivilligt
delta i studien. Var onskan kring valet av deltagare var att de skulle ha fullbordat sin
outplacement for att ha mojlighet att kunna beskriva hela processen. De respondenter
som tackade ja till medverkan i studien bestar av bade méin och kvinnor i olika aldrar. Av
integritetsskél har vi har valt att halla vara respondenter savil som det aktuella foretaget

anonyma.

2.3. Tillvigagangssitt
Studien innebar att vi skulle genomféra en wundersokning av hur fOretagets
outplacementprocess ser ut och vad den far for konsekvenser for deltagarna i forhéllande
till deras anstdllningsbarhet. Som en forsta inblick fick vi muntligt och skriftligt ta del av
foretagets verksamhet och metoder. Genom att sitta oss in i befintlig teori och forskning
pa omradet skapade vi oss en grundlidggande forstaelse for outplacementverksamheten

och dess mal och syfte. Med bakgrund av detta inledde vi en litteraturstudie av



anstillningsbarhetsbegreppet. Eftersom det studerade foretagets verksamhet riktar in sig
pa outplacement av chefer och specialister har vi avgrinsat oss till att studera de aspekter
av anstillningsbarhet som é&r relevanta for den aktuella gruppen. Vi inledde vér
empiriinsamling genom att hélla intervjuer med konsulterna pa foretaget for att skapa oss
en uppfattning av deras verksamhet och outplacementprocess. Frigeschemat vi anvénde
vid intervjuerna med konsulterna utgick fran foretagets egna process dér vi ldt varje fas i
processen vara ett tema. Intervjuguiden for deltagare och bestillare utgick ocksd fran
samma process men inneholl fler specifika frdgor kring de teman vi identifierat i
intervjuerna med konsulterna. Under intervjuerna anvidnde vi oss av diktafon for
ljudupptagning och varje intervju inleddes med information om de etiska reglerna fran
Humanistisk-samhaéllsvetenskapliga forskningsrddet &r 1990; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Relevanta delar av
intervjuerna transkriberades och fargkodades efter véara forutbestimda teman varpd de

analyserades i forhallande till den teoretiska referensramen.

2.4. Begrinsningar
Att urvalet av intervjupersoner gjordes av det undersokta foretaget i friga kan ha
paverkat studiens resultat jamfort med om vi hade anvént oss av ett slumpmaéssigt urval
bland foretagets deltagare och bestdllare. En konsekvens av att urvalet skedde via det
aktuella foretaget kan vara att de deltagare som stillde upp pa att bli intervjuade var de
som var positiva till outplacementprocessen och dirmed hade en god relation till
konsulterna. Eftersom upplevelsen var positiv riskerade inte heller deltagarna att skada
relationen till konsulterna genom negativa uttalanden. Da vi inte vet om det eventuellt
kan finnas negativa upplevelser bland andra deltagare kan vi inte heller generalisera den
positiva responsen till att vara utmdrkande for det Dberorda foretagets
outplacementprocess. Aven de dubbla lojaliteterna gentemot foretaget respektive
universitetet kan ha paverkat studiens utformning péd sa sitt att vi har haft en mindre
kritisk héllning 4n om studien varit oberoende. Det faktum att undersokningen har gjorts
efter forfragan fran ett foretag kan alltsd ha inneburit en viss forskdning av resultatet.
Dock har vi under processen géng resonerat kring vér lojalitet och har kontinuerligt

stravat efter att halla ett objektivt forhallningssétt gentemot berdrda parter.



Naturligtvis hade fler intervjuer forbéttrat var studies trovirdighet, men pd grund av den
begransade tiden fick vi avgrédnsa oss till dtta intervjupersoner. Ett problem som vi har
kunnat se ar att respondenternas konfidentialitet gentemot uppdragsgivaren inte har
kunnat garanteras dd vi intervjuat forhallandevis f& personer. Att respondenterna utsetts
av det studerade foretaget och att de séledes kinner till vilka som deltagit i studien kan ha
paverkat respondenternas uttalanden. Vi har dirfor valt att inte inkludera citat eller
personspecifik information som kan hérledas till respondenterna. Da delar av de fragor vi
stillt kring arbetsloshet kan vara av kénslig natur kan dven detta ha pdverkat

informanternas svar.

I de teorier om anstéllningsbarhet vi tagit del av 1dggs vikt pd ménga olika faktorer, nagra
av vilka vi valt att inte ta upp, exempelvis livsldngt ldrande och sysselséttningspolitik.
Inledningsvis stéllde vi fragor kring aspekter av livslangt ldrande men responsen visade
att sddana aspekter inte ansags vara relevanta for deltagarnas anstillningsbarhet 1 relation
till outplacement. Eftersom vi har baserat vart val av teori utifrdn de empiriska fynden
har vi alltsa bortsett fran dessa delar, da vi inte har funnit dem relevanta for var studie. En
mer omfattande studie skulle dock ha kunnat ge ett bredare resultat och visat pd fler

intressanta aspekter kring andra teman &r just de vi valt att lyfta.

3. Teori

I detta avsnitt har vi samlat teorier kring de centrala teman vi har identifierat vid
insamlingen av det empiriska materialet. Temana har sedan bendmnts med teoretiska
begrepp; coaching, nétverk, personlig marknadsforing samt externa och praktiska
faktorer. Denna indelning har gjorts for att i ett tidigt skede skapa en rdéd trad och en
begreppsapparat som tydligt visar pad kopplingen mellan de olika teoretiska begreppen
och vért empiriska resultat. Teorier kring anstdllningsbarhet kan appliceras pa béde
individ-, organisations- och samhéllsnivd och studeras inom flera olika discipliner. D
var studie ror individer i en outplacementprocess har vi valt att anvdnda oss av
anstéllningsbarhetsteorier pa individniva. De teoretiska begrepp vi har valt att anvinda
oss av omndmns alla i empirin som viktiga i relation till anstéllningsbarhet och vi har
plockat ut relevanta delar ur olika anstillningsbarhetsteorier och -definitioner for att pa

bista satt kunna applicera begreppen pa vér tematiska indelning.



3.1. Begreppet anstillningsbarhet
Anstillningsbarhet dr ett mangdimensionellt och komplext begrepp vars innebdrd kan
variera beroende pa kontext. Begreppet anvinds ofta som ett sétt att forstd och forklara
individers méjligheter pa arbetsmarknaden. Aven om begreppet kan te sig relativt nytt for
mdnga har konceptet anvdnds under ldng tid. Under de senaste tva decennierna har dock
begreppet aterigen aktualiserats och debatteras nu bade inom politiken savél som inom
akademin (Berntson, 2011). I takt med samhéllets utveckling har begreppet fordndrats i
relation till de rddande omvérldsforhallandena. Frin att ha sett en individ som arbetsfor
eller ej arbetsfor har begreppet kommit att bli allt mer omfattande och idag finns det ett

flertal teorier och modeller som forsoker forklara begreppets innebdrd (Gazier, 2006).

En persons anstéillningsbarhet kan bedomas utifran individuella variabler sdsom
arbetslivserfarenhet och utbildningsbakgrund samt demografiska karaktéristika som kon,
alder och etnicitet. Pa senare ar har dven personliga egenskaper och attityder fatt en allt
storre betydelse for hur eftertraktad en individ anses vara pa arbetsmarknaden. Utover de
personliga faktorerna paverkas anstidllningsbarheten ocksa av omvirldsfaktorer sdsom
konjunktur, geografiska omsténdigheter, tillgaing pa arbetskraft och arbetsgivares
preferenser; faktorer som arbetstagaren inte sjélv kan pdverka utan endast anpassa sig

efter (Kantelius, 2010).

Hillage och Pollards (1998) definition av anstéllningsbarhet 4r en av de oftast
forekommande 1 litteraturen pad omradet. Enligt forfattarna utgdrs anstéllningsbarhet av
formégan att fa ett likvardigt eller bittre arbete samt att kunna behalla och dven rora sig
mellan olika anstillningar. For att en individ ska anses anstdllningsbar menar forfattarna
alltsd att arbetet dven bor vara tillfredsstéllande och efterfrigat av individen sjélv. For att
fa en battre eller likvardig anstéllning kan flera olika strategier anvéndas for att oka sin
anstillningsbarhet, allt beroende pa individens fOrutsittningar och omstindigheter
(Smith, 2010). For en individ som saknar utbildning kan studier vara ett séitt, medan det
for en annan kan innebéra att skaffa sig erfarenhet inom ett visst yrkesomrade for att
kvalificera sig till det jobb som efterstravas (McQuaid & Lindsey, 2005). Vissa kan
behova tridna pa sin sociala kompetens medan en person som &r bosatt i glesbygden kan
blir nodgad att flytta for att hen ska fa tillgang till arbetsmarknaden (Berntson, Sverke &
Marklund, 2006). Alla sidana handlingar kan anses O0ka individens mojligheter pé



arbetsmarknaden och didrmed &ven dennes anstéllningsbarhet (McQuaid & Lindsey,
2005). Om grundldggande faktorer av anstdllningsbarhet sa som kompetens, erfarenhet
och tillgdnglighet &r uppfyllda blir andra medel for att oka sina mdjligheter pa
arbetsmarknaden aktuella. D& vér studie ror just individer vars grundliggande
anstéllningsbarhet redan kan ségas vara uppfylld kommer vi nedan att redogdra for nigra

av de strategier och verktyg som kan tinkas 6ka denna grupps anstéllningsbarhet.

3.2. Coaching
En stor del av den forskning som finns om anstéllningsbarhet ldgger vikt pd individens
personliga tillgdngar. Det kan exempelvis vara individens yrkesspecifika kunskap, olika
typer av kompetenser och fardigheter samt tidigare erfarenheter, men dven demografiska
faktorer som individens kon, alder och etniska ursprung. Att d&ven ha ritt attityder,
beteenden och egenskaper har blivit ett allt mer konkurrenskraftigt medel for att hivda
sig pd arbetsmarknaden (McQuaid & Lindsey, 2005). Att sjdlv vara medveten om sina
egenskaper, intressen, kunskaper och mal ar enligt Hillage och Pollard (1998) en viktig
forutséttning for att 6ka sina mojligheter att bli framgangsrik 1 sitt jobbsdkande. Det ar
ocksd viktigt att ha en realistisk instdllning till sitt jobbsokande och att vara medveten

som sina styrkor och svagheter (McQuaid & Lindsey, 2005).

Fugate, Angelo och Blake (2004) har i sin anstidllningsbarhetsmodell utvecklat vad de
kallar for karridridentitet, som avser sittet pa vilket individen ser pd sig sjdlv i
forhallande till karridrmdjligheter och arbetslivet. Att ha en sa kallad kognitiv kompass
menar forfattarna &r viktigt for att kunna navigera i karridrbanan och ge individen en
forutbestamd riktning att ga 1. Att ha tydliga mél och karridrambitioner okar individens
mojligheter till arbete. Karridridentiteten bortkopplas dock frdn specifika jobb eller
arbetsplatser och utgdrs av individens inre motivation, egna vérderingar och
intresseomraden (Fugate m.fl., 2004). For att hjdlpa individen att formulera dessa kan
coaching vara ett sitt. Enligt Gjerde (2004) innefattar coaching metoder for att
medvetandegdra, utmana och motivera i syfte att frigora och utveckla minniskors
potential. En coach ska ge sin klient stdd och forse henom med verktyg for att sjilv
lyckas na sina mal. Coaching skiljer sig fran terapi pa sé sitt att coaching fokuserar pa

nutid och framtid medan terapi dr inriktat pd datid for att soka forklara klientens



nuvarande situation och beteenden. Coaching utfors bédst av en objektiv person utan
emotionell koppling till klienten, varfor vdnner och familj inte alltid ar att foredra
(Nixon-Witt, 2008). Det viktigaste verktyget for coaching &r samtalet mellan parterna,
dér nyckeln &r att etablera en god kommunikation som baseras pa dppenhet, trygghet och
fortroende (Bennett & Martin, 2001). I de fall dir coaching leder till 6kad sjdlvkdnnedom
och sjilvfortroende kan klientens anstillningsbarhet anses 6ka (Hillage & Pollard, 1998;
McQuaid & Lindsey, 2005; Nixon-Witt, 2008). Coaching kan ocksa paverka en individs
upplevda anstillningsbarhet, dvs. kdnslan av mgjlighet att fa en likvérdig eller béttre
anstéllning. Upplevd anstillningsbarhet dr viktig for att ge individen en kénsla av
kontroll, vilket i sin tur kan paverka individens beteende pé ett sitt som Okar dennes

forutsdttningar att hitta ny anstédllning (Berntson, 2011).

3.3. Nitverk
I en studie av Erika Ekstrom (2001) framkom att 60-85 procent av alla tjénster som
tillsatts p& den svenska arbetsmarknaden har formedlats via informella
rekryteringskanaler. Flera forskare pd omrédet framhéller vikten av att inneha ett brett
socialt nédtverk for att fa tillgang till jobbmdjligheter pd arbetsmarknaden (Hillage &
Pollard, 1998; McQuaid & Lindsey, 2005; Putnam, 2006). Trots att storleken pa det
sociala nidtverket anses viktigt for mdjligheterna till nytt arbete s& framhéller andra
forskare dven vikten av att kontakterna ska vara av ritt karaktdr. Med detta menar Bo
Rothstein (2003) att endast de kontakter som kan ge personlig vinning kan ségas tillhora
individens sociala kapital. McQuaid och Lindsey (2005) beskriver det som att hogre
uppsatta kontakter har visat sig leda till storre framging pa arbetsmarknaden. I relation
till dessa forskningsresultat har Granovetter (1973) i sina studier pévisat att kontakter
med svagare band resulterar i fler arbetsrelaterade mdjligheter &n vad néira kontakter kan
ge. Orsakerna bakom studiens resultat menar Granovetter (1973) kan vara flera, bland
annat mojligheten att de svaga banden ses som mindre pressande att anvdnda samt att det
inte upplevs paverka relationen negativt 1 samma utstrickning som starka band.
Forfattaren menar dven att de svagare banden befinner sig i andra kretsar dn individen
vilket okar tillgdngen till jobbrelaterad information som individen inte redan innehar. Ett
sadant forhallande anser forfattaren medfor att ju fler sociala och arbetsrelaterade miljoer
individen befinner sig 1 desto storre blir individens potentiella rorlighet péa

arbetsmarknaden (Granovetter, 1973). Aven Fugate m.fl. (2004) menar att det sociala
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kapitalet som bestir av individens egna sociala ndtverk medfor karridrmojligheter men
dven tillgang till strategisk information och socialt stod vid motgangar. Smith (2010)
menar att ndtverkande dven r ett verktyg for att sprida information om sig sjilv och visa
sin tillgidnglighet pa arbetsmarknaden. I Granovetters (1995) studier framkom att nitverk
i flera fall dven resulterade i att individen blev erbjuden jobb trots att individen sjélv inte
aktivt sokt nya anstdllningar. Gina Neff (2005) framhaller att det trots nitverkandets
frivilliga karaktir idag snarare kan ses som en forutsdttning for att hitta ny anstdllning
inom vissa yrkesgrupper. Neff (2005) betonar att det i manga fall &r viktigare att ha rétt
kontakter an efterfrigad kompetens. Vidare menar Steven R. Barley och Gideon Kunda
(2004) att nitverk inte kan ses som statiska konstellationer utan kriver mycket tid att

bibehalla och utveckla.

3.4. Personlig marknadsforing
Hillage och Pollard (1998) samt McQuaid och Lindsey (2005) menar att det inte racker
att inneha relevanta kunskaper, fardigheter och attityder utan individen behover dven ha
kapacitet att utforska sina tillgdngar samt marknadsfora och sélja dem. For att kunna gora
detta menar Hillage och Pollard (1998) att individen behdver karridrsfardigheter s& som
arbetsmarknadskunskap och beslutsfattande formagor, vilka kréavs for att kunna utveckla
en strategi for att ta sig fran nuldge till dit individen vill. Smith (2010) och Allvin m.fl.
(2006) beskriver det som att minniskor idag forutsetts se pé sig sjdlva som en produkt
och handelsvara med det personliga varumérket i fokus. Formégan att presentera sin
kunskap och sina fardigheter pa arbetsmarknaden blir d& avgoérande for att kunna sélja in
sig sjélv. Detta menar Hillage och Pollard (1998) inkluderar sammansittning av CV med
all relevant information, referenser samt intervjuteknik. Andra strategier som nidmns i
relation till att 6ka sin anstéllningsbarhet dr att skapa en lamplig arbetsidentitet som kan
presenteras for potentiella arbetsgivare. Smith (2010) menar att individer idag stindigt
maste hélla sig ajour med nya tillvaxtssektorer, efterfragan pa nya fardigheter samt hur de
ska erhéllas, hitta jobb och dven forsta hur viagar for att fa tillgang till jobben skapas. For
att kunna vara uppdaterad och anpassad till en sddan utveckling krédvs att individen
anvinder sin identitet som en resurs som kontinuerligt kan anpassas till att beméstra
osdkra och fordnderliga omvérldsforhallanden. Smith (2010) menar att det kan rora sig
om spraklig ldmplighet, normer for hur man presenterar sig sjdlv samt framtoning och

interaktion som dr specifik for olika arbets- och yrkesmiljoer. Vid arbetssdkande inom
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standigt fordnderliga marknader &r det avgdrande att vara medveten om vilken typ av
arbetsidentitet som ska presenteras for arbetsgivaren samt att ldra sig hur man som
individ forhéller sig till denna identitet. Forfattaren framhaller att manniskor anvénder
flera olika metoder for att konstruera framgéngsrika arbetsidentiteter. Nagra av dessa ir
attityd- och beteendefordndringar, klddkoder och andra fysiska attribut (Smith, 2010).
Aven Fugate m.fl. (2004) framhaller vikten av att kunna anpassa sitt beteende, tankar och
kénslor efter de forutsittningar som situationen tillhandahéller. Forfattarna menar att de
individer som ar duktiga pa att anpassa sig har ofta en proaktiv och utforskande attityd i

nya situationer vilket medfor en hog beredskap 1 osdkra ldgen.

3.5. [Externa och praktiska faktorer
Aven externa och praktiska faktorer spelar in pa individens anstillningsbarhet. McQuaid
och Lindsey (2005) berdr exempelvis konjunkturen och den varierande efterfrigan pa
arbetskraft som externa omstdandigheter med stor inverkan pé anstillningsbarheten. En
persons kompetens kan exempelvis i forhallande till ett visst jobb beddmas som
tillracklig 1 ett ldge med lag tillgdng pa arbetskraft, medan den kan anses otillrdacklig 1 en
situation med hérdare konkurrens. Aven den geografiskt varierande efterfrigan inverkar
pa anstdllningsbarheten. Storstadsomrdden har exempelvis av naturliga skal ett bredare
utbud av arbetstillfillen och studier av Berntson, Sverke och Marklund (2006) visar att
boende 1 storstadsomraden anser sig ha battre mdjligheter att skaffa nytt arbete jamfort
med ménniskor 1 glesbygden, i ldgkonjunktur savdl som i hégkonjunktur. Att kunna
anpassa sig till marknadens utveckling och dédrmed vara mobil vad det géller yrke och
geografiskt ldge anser Hillage och Pollard (1998) vara av stor vikt for
anstéllningsbarheten. Ddrav menar Smith (2010) att det &r viktigt att vara beredd att
vidga sin bild av tinkbara arbeten for att kunna 6ka sina mojligheter pé arbetsmarknaden.
Att vara mobil dr dven en viktig forutsittning som McQuaid och Lindsey (2005)
framhaller da de menar att avstdndet och forbindelser till mojliga arbetsplatser &r
avgdrande omstindigheter i forhallande till anstillningsbarheten. Aven design av
rekryterings- och urvalsprocesser s& som headhunting och intern- samt
nétverksrekrytering dr externa faktorer som péverkar individens mdjlighet till arbete
(Hillage & Pollard, 1998). Som tillagg till de mer externa omstindigheterna kan dven
praktiska faktorer ldggas s& som exempelvis alder, omsorg av barn och hemférhallanden

vilka ocksa ér betydande for en individs anstdllningsbarhet (McQuaid & Lindsey, 2005).
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4.  Empiri

Vi har wvalt att dela in vért empiriska material efter de centrala teman 1
outplacementprocessen som kunde identifieras under intervjuerna och som vi sedan klatt
i foljande teoretiska begrepp: coaching, nitverk, personlig marknadsforing samt externa
och praktiska faktorer. Rubrikerna &r ordnade 1 en viss kronologi som fGljer

outplacementprocessens olika faser.

4.1. Coaching
I forsta steget av outplacementprocessen framholl konsulterna vikten av att deltagarna
blir medvetna om sina tillgdngar men dven att de kommer till insikt i vad de efterstrévar
och 1 vilken riktning de vill ga. Konsulterna menade att de sinnesstimningar deltagarna
befinner sig 1 nér de forst gdr in 1 processen kan variera kraftigt men gemensamt &r att de
maste f4 landa i vad som har hint innan det blir aktuellt att borja titta pad nya jobb.
Bestdllaren menade att orsakerna bakom att en medarbetare hamnar 1 en
outplacementprocess oftast ligger 1 personliga skdl sasom konflikter med chefer eller
ovriga medarbetare, medan konsulter och deltagare angav flera olika skél till att en

medarbetare respektive de sjilva fatt avsluta sin anstéllning.

Forsta steget for konsulterna ér att skapa ett fortroende och ge sina klienter stod och hopp
om framtiden. Ofta under- eller 6vervérderar deltagarna sig sjdlva och sina mojligheter
och konsulterna behover hjédlpa dem att lamna det gamla och hitta en ny sjélvbild. Detta
gor konsulterna med hjilp av vad de kallar en kartlaggningsintervju, dir deltagarens
bakgrund ges en grundlig genomgang. Hir analyseras tidigare val, intresseomraden och
den roda triden i deltagarens karridr. Under bdde intervjuerna med konsulterna och med
deltagarna framkom att deltagarna i grunden redan ansags vara anstillningsbara, da de
ofta har lang utbildning, hog kompetens och ett framgéngsrikt arbetsliv i ryggen. En av

deltagarna uttryckte det som:

Man ska ha en bra utbildning i botten, dd tickar du av den rutan: utbildning, ja. Okej, nu

kan du titta pa vem dr du och vad har du med dig. (deltagare #3)

Ett delmal med kartliggningsintervjun &r att synliggora deltagarnas tillgangar och

framgéngar 1 syfte att oka deras sjdlvfortroende och motivation samt tvinga bort
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eventuella kédnslor av skam, misslyckande och virdeloshet. Bade konsulter, deltagare och
bestillare var Overens om att det &r bra att byta jobb ibland eftersom man dé far mojlighet
att reflektera over sig sjdlv och sin situation for att kunna komma fram till vad man
verkligen vill. Sjélvinsikt var en dterkommande faktor i konsulternas beréttelse av hur de
arbetar. Med sjélvinsikt och en tydlig malbild &r chanserna att hitta en lamplig
sysselsittning mycket storre, di deltagaren vet vad hen kan, vill och motiveras av. Aven
bestéllaren framholl att den tydliga malbild som skapas under processen dr en fordel vid

nyanstédllning d4 chansen 6kar att matchningen blir ratt mellan deltagare och foretag.

I intervjuerna med deltagarna visade det sig att deras uppfattning om sina egna
mojligheter pd arbetsmarknaden varierade. Ndgra av deltagarna kdnde inledningsvis en
viss oro, framforallt 6ver sin alder och hur den skulle paverka chanserna till nytt jobb.
Tva av respondenterna hade uppfattningen att det skulle gé fort att hitta ndgot nytt medan
en var mer pessimistisk. For somliga av deltagarna blev végen till nytt jobb ldngre &n de
forvantat sig med flera “nej tack™ 1 slutskeden av olika rekryteringsprocesser, vilket
innebar en kdnslomaissig berg-och-dalbana. En av deltagarna forklarade hur outplacement

da kan lindra den kénsloméssiga bordan:

Ndr man vil kom hit, da fick man liksom skdrpa till sig sa fick man lite positiv energi
hdr. Det dr bra att ha ndn som stéttar en i det. Det dr som att ha en personligt trinare

som haller koll och ser till att man inte kan smita. (deltagare #1)

Deltagarna beskrev den stottning och mdjlighet till bollplank de fick av
outplacementkonsulterna som mycket viktigt for att 6ka sitt sjalvfortroende och for att fa
energi att fortsitta sdka vidare. Aven outplacementprocessens fasta struktur med

regelbundna moten framstod som en stor hjilp for deltagarna.

4.2. Nitverk
Nar outplacementkonsulterna pratade om nétverk blev det snabbt tydligt hur viktigt detta
verktyg dr for att hitta de jobb som finns pd dagens arbetsmarknad. Den del av
arbetsmarknaden som syns dr enligt respondenterna vildigt liten. Att soka jobb via

annons dr det svéraste séttet att f4 ett jobb eftersom det dr en sokvdg alla kdnner till,
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vilket innebédr att den arbetssokande maéste sticka ut i méingden av ansokningar.
Konsulterna arbetar med att fi sina klienter att “ligga fore” platsannonsen genom att
identifiera foretagets behov och fundera 6ver hur de sjdlva kan paverka utformningen av
kravspecifikationen. Finns det kontakter inom foretaget kan det dven gora klientens
ansokan mer aktuell for overvidgande. Har en individ en ovanlig spetskompetens kan
nitverkandet enligt konsulterna ge jobb trots att foretaget egentligen inte hade ténkt

anstélla just nu, men véljer att passa pa ndr kompetensen finns tillganglig.

I outplacementprocessen arbetar konsulterna med att hjélpa deltagaren att kartldgga,
bearbeta och utoka sitt eget kontaktnit, som ofta &r storre 4n vad det ser ut att vara vid en
forsta anblick. Arbetet med kontaktndt bor enligt konsulterna ske systematiskt. Det kan
borja med kartlaggning av branscher, vilket leder till vissa foretag som slutligen leder ned
till nyckelpersoner. Om konsulterna bedomer att deltagaren kommit tillrackligt langt i
processen och dr lamplig for en viss tjdnst kan de sjdlva dela med sig av sitt eget nitverk.
Konsulterna dr ména om sitt eget natverk och formedlar endast relevanta kontakter till
deltagarna. Just konsulternas egna breda kontaktnit pa hog niva 1 néringslivet var nagot
som bestillaren framholl som en betydande faktor i valet att anvénda sig av det aktuella
foretagets tjanster. Vidare uttryckte respondenterna hur viktigt det &r att vara aktiv i sitt

jobbsokande for att lyckas. En av konsulterna menade att:

Idag mdste man ju vara aktiv ... Det ses som positivt av alla att bli kontaktad, nagon
visar intresse for mig och mitt foretag. Sen kanske det inte stdmmer just nu, men dd kan

man spara den informationen for framtiden. (konsult #3)

Konsulterna ansag att deltagaren bor lata hela sitt nitverk veta att hen sdker jobb och att
halla sig uppdaterad pa sociala medier som LinkedIn. Att ta kontakt direkt med
rekryterare och intressanta fOretag ses enligt konsulterna som mycket positivt av
arbetsgivare. Det visar att deltagaren dr en handlingskraftig, kommunikativ och
kontaktskapande person, vilket konsulterna beskrev som attraktiva egenskaper pa
arbetsmarknaden. Under intervjuerna betonade konsulterna dven vikten av att anvidnda
sitt kontaktnit pa rétt sétt. Jobb bor inte alltid vara malet utan kontakter finns ocksa till
for information, tips och rad. Att arbeta med sitt kontaktnit kan ge ringar pa vattnet.

Konsulterna beréttade att de ibland skickar sina deltagare pa forutsittningslosa moten

15



med rekryterare och searchforetag dven da det inte finns ett jobb att soka, bara for att
skapa en relation mellan deltagaren och rekryteraren eller foretaget. Detta var ndgot som
av deltagarna ndimndes som mycket positivt. Bestéllaren framholl att vad det géller deras
hogsta chefstjinster s& var det regel att anvinda sig av searchforetag och headhunting i
sokandet efter rétt kandidater. Konsulterna kunde se att ett systematiskt och proaktivt
arbete med nitverk var en stor del av framgangsreceptet 1 en lyckad

outplacementprocess.

Konsulternas bild av ndtverkens betydelse delades av deltagarna, som ocksa de beskrev
kontaktndt som den i sérklass viktigaste komponenten for att trygga sin position pa
arbetsmarknaden. Vissa av deltagarna var medvetna om detta redan innan de kom till
outplacement medan andra under processen larde sig att arbeta med sitt kontaktnit pé ett
helt annat sitt 4n tidigare. I borjan kunde det upplevas som skambelagt att behdva blotta
sig 1 sin stillning som arbetssokande men det forsvann si sméaningom med hjilp av
konsulternas stod och nédr vanan infann sig. Det aktiva nitverkandet dr ndgot deltagarna
dnnu strdvar efter att uppritthdlla trots att de idag har ny anstillning. Deltagarna
berdttade ocksd att de fortfarande far jobberbjudanden via searchforetag som ett resultat
av det nidtverksarbete de gjorde under outplacementprocessen. Flera av deltagarna
uttryckte att om de skulle behdva ldmna sin arbetsplats idag skulle det troligtvis innebéra
betydligt mindre oro &n sist, di det strukturerade nitverkandet skénkt trygghet och tilltro
till deras mdjligheter pd arbetsmarknaden. En av deltagarna forklarade i relation till ett

sadant resonemang riskerna med att stanna for ldnge pa ett och samma foretag:

Vem har ndn aning om vem du dr ndr du gar 10 ar pa ett jobb? Internt har de ju
det visserligen. Och de som har gdtt 25 dr pd ett jobb har det ju jdttesvdrt.
(deltagare #1)

Bestéllaren framholl att tidigare erfarenhet av att ha bytt jobb dven kan ses som attraktivt
vid nyrekrytering da individen far med sig ett flexibelt forhallningssétt och erfarenhet av
fordndringar. Under intervjuerna beskrev ocksa deltagarna att de hade upptickt fordelar
med att byta jobb oftare, da det ger mojlighet och anledning att uppdatera och utoka sitt
kontaktnit. En deltagare ansag att kontaktnétet var extra viktigt for att {2 tillgang till jobb

pa hogre niva, dd dessa jobb ytterst sillan tillsdtts pd andra vigar d4n genom nétverk.
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4.3. Personlig marknadsforing
Outplacementkonsulterna och deltagarna framholl vikten av att kunna marknadsfora sig
sjalv samt att pa ett tydligt sitt kunna presentera vad man som individ bidrar med till
organisationen. For att kunna konkretisera sin kompetens menade konsulterna att
deltagaren behover noggranna forberedelser kring vilket foretaget &r samt vad de
efterfrdgar. Konsulterna menade dven att de méste arbeta med deltagarens sjdlvinsikt for
att medvetandegora deras kunskap samt det personliga intryck som formedlas. Utifran
denna bild kan sedan deltagaren prioritera och vélja att lyfta fram de kompetenser som
stimmer Overens med det som arbetsgivaren vill ha. Denna anpassning menade
konsulterna gdrs i CV och personligt brev men dven under intervjuer. For att hjélpa
deltagaren att formedla rdtt kompetens och kroppssprdk vid en intervju uppgav
konsulterna att de ibland intervjutrdnar deltagaren utifrdn en specifik jobbannons. Vid
sddana tillfillen menade konsulterna att motséttningar mellan det muntliga uttrycket och

kroppsspréket ibland kunde visa sig:

Vi hade en person som satt langt fram pd stolen och skakade.. sd sa han att han var

handlingskraftig och tittade ner i bordet. Det kan han ju vara men intrycket till

rekryteraren blir ju inte det. (konsult #4)

En av deltagarna framholl dven att en positiv faktor i intervjuforberedelserna var den
kunskap som konsulterna hade om det aktuella foretaget och dess styrelsemedlemmar
eftersom de d& kunde ge bakgrundsinformation och forbereda deltagaren infor intervjun.

Detta menade en av deltagarna var till stor nytta:

Dd kunde jag liksom forsta att den hér personen dr lite informell, den hir personen ska
du ga in sd hdr pd sa att den oppnar sig. Eller jag kunde anvinda det att jag visste att
du har ju jobbat hér och hdr. Att personen du moter vet ndgot om dig blir man ju alltid

glad for. (deltagare #1)

Deltagarna betonade dven vikten av att upprepade ganger fa presentera sig sjilv for olika
personer och foretag for att pé sa vis bli bekvidm med att sélja in sig sjdlv. Att konsulterna
hade satt upp en tydlig struktur och sag till att deltagarna foljde denna genom

uppfoljande avstimningar menade deltagarna var av stor vikt for att kontinuerligt tréna
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pa att formedla sina kompetenser och personliga mal mot arbetsmarknaden.

4.4. Externa och praktiska faktorer
Utover att arbeta med deltagarens egna resurser dr frdgan om matchning pa
arbetsmarknaden ocksa aktuell for en lyckad outplacement. For delar av konsulternas
klientel, exempelvis hogt uppsatta chefer eller specialister inom ett visst omrade, finns
ytterst fa jobb att tillgd i det geografiska ndromrédet. Deltagarna har ofta familj de inte
kan flytta ifran eller kanske redan &r trétta pa att pendla till jobbet. En del av konsulternas
arbete kan da bli att forsoka vidga klientens malbild, badde geografiskt men dven vad
klienten kan tinka sig avseende bransch, befattning och sektor. Vad det giller
bendgenheten att flytta upplevde deltagarna att konsulterna hade motiverat dem att soka
arbete utanfor deras geografiska ramar. Konsulterna aterkom under intervjuerna ofta till
att deras mal &r att hjdlpa sina deltagare att finna en sa 1dmplig sysselsittning som mojligt
och att det inte 4r meningen att deltagarna ska behdva anpassa sig allt for mycket.
Utgangspunkten &r alltid att forst rikta in sig pd den typ av jobb som uppfyller
deltagarens onskemél om exempelvis bransch, geografisk beldgenhet och befattning. Om
inte det ger resultat kan konsulterna efter hand borja utmana deltagaren och komma med
kreativa forslag for att inspirera klienten att tinka i nya banor. En av konsulterna beskrev

ett sadant samtal:

Man kan ha vdrderingar i borjan: “nej jag vill inte jobba i offentlig sektor, absolut

inte”. Okej, vad vet du om offentlig sektor? “Ingenting”. (konsult #1)

Konsulterna ansdg att det dr viktigt att inte ga in i forsta motet och forsoka dndra
klientens malbild utan poédngterade att arbetet med att vidga vyerna pagar kontinuerligt
under processen. De forklarade att deltagarna dr kloka méanniskor som sd sméaningom
sjdlva forstar och accepterar de begransningar som finns. Konsulterna beréttade att om en
deltagare gar utanfor sina ursprungliga ramar och hittar ett spinnande jobb att soka kan
intresset for jobbet ofta Overskugga de praktiska omstindigheter deltagaren tidigare
betraktat som hinder for att soka liknande tjénster. Ibland kan konsulterna dven foresla
alternativa karridrvdgar. Det dr inte séllsynt att deltagare och konsult i en process
kommer fram till att klienten kanske inte borde fortsétta som anstélld utan istédllet fundera
pa att starta eget. Konsulterna var 6verens om att deltagare som dr anpassbara och mobila

har storre chanser att lyckas hitta en lamplig sysselséttning.
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Ytterligare en extern faktor som omndmndes av alla respondenter var alderns betydelse
pa arbetsmarknaden. Konsulterna uppgav att det ofta kunde vara en oroande
omstdndighet for deltagarna d& de sdg en hog alder som ett hinder for ny anstillning.
Detta var ndgot som diskuterades i samtalen med deltagarna. Har menade konsulterna att
det var viktigt att pavisa deltagarnas framgéngsrika yrkesliv och arbeta bort den negativa
bilden kring deras chanser pa arbetsmarknaden. Bade bestéllaren och en av deltagarna
framholl att dagens arbetsmarknad inte ldngre efterfragar livslang lojalitet utan att foretag

idag endast forvéntar sig nagra ars anstéllning.

Aven om mdnga tror att dlder dr ett hinder sd visade det sig att rekryterarna sa att nér

de tillsdtter sd dr de néjda om du stannar i 5 dr. (deltagare #2)

5. Analys

Under denna rubrik kommer vi att redogdra for de kopplingar som finns mellan vart
empiriska material och den teori vi har valt for att forklara vart resultat. For tydlighetens
skull har vi valt en temabaserad analys och kommer dérfor att utgad frin samma tematiska

indelning som genomgaende anvénds i var studie.

5.1. Coaching
Med bakgrund i det empiriska materialet kan den coaching konsulterna anvander sig av
sdgas vara en typ av psykologisk kompetensutveckling for arbetssokande. Deltagarna far
en ordentligt genomgang av sig sjélva for att utifrdn de vunna insikterna kunna fatta mer
vélgrundade, fordelaktiga och ldngsiktiga beslut i syfte att framja sin fortsatta karriér.
Egenskaper som sjdlvkdnnedom och mélmedvetenhet blir sidledes kompetenser i
forhallande till sokandet efter ny sysselsdttning. Arbetet med att kartligga klientens
egenskaper, intresseomraden, motivation och mal dr enligt Hillage och Pollard (1998)
och McQuaid och Lindsey (2005) en bra metod for att ge deltagaren den riktning och
sjalvinsikt som enligt forfattarna ar en forutsittning for att skapa anstillningsbarhet. Den
kartlaggningsintervju som beskrivs 1 empirin kan ocksa bidra till att bilda det som Fugate
m.fl. (2004) kallar karridridentitet. Det foretag vi har studerat arbetar med individer som
av olika anledningar har fatt limna sin arbetsplats, en upplevelse som inte séllan orsakar

forvirring och oro. Manga av outplacementprocessens deltagare befinner sig i en
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situation dir de behover ifragasitta sig sjdlva och sitt yrkesliv. Att i den situationen fa
hjilp att hitta sin karridridentitet medfor enligt Fugate m.fl. (2004) en kognitiv kompass
som ger individen riktning och tydliga mal i sin fortsatta karriér, vilket 1 sin tur leder till
ambition. Detta anses 0ka individens anstéllningsbarhet (Fugate m.fl., 2004), vilket d&ven
indikeras av det faktum att bestéllaren uttryckte det som positivt att anstélla individer

som har deltagit i en outplacementprocess.

Konsulterna kan 1 sitt stod till klienten sdgas tillimpa en blandning av terapeutisk och
coachande teknik, d& de bdde tittar tillbaka pd individens forflutna samtidigt som de har
ett tydligt framtidsfokus (Gjerde, 2004). Konsulternas uppdrag &r att forse klienten med
verktyg for sjdlvhjilp, att agera bollplank, att hjdlpa deltagaren att komma till insikt samt
att utmana och uppmuntra klienten i dennes stridvan efter ny sysselsittning. Detta sitt att
arbeta menar Gjerde (2004) och Nixon-Witt (2008) okar individens sjdlvkdnnedom och
leder till ett stirkt sjalvfortroende, som i sin tur enligt Hillage och Pollard (1998) och
McQuaid och Lindsey (2005) har positiva effekter p4 anstillningsbarheten. Aven stodet
frén outplacementkonsulterna i egenskap av utomstdende personer uppskattades av de
deltagare som intervjuades, vilket styrks av Gjerdes (2004) teori om att coaching dr som
mest framgangsrikt ndr det utférs av en person som saknar kdnsloméssig koppling till

klienten.

Det dr vanligt att klienterna befinner sig i ett kiinslomissigt instabilt ldge ndr de kommer
till outplacement. Flera av deltagarna hade inledningsvis en pessimistisk syn pa sina
mojligheter att gd vidare 1 karridren, medan andra, trots optimism, fick erfara storre
motgangar dn de forvintat sig. Coachingen och uppmuntran fran konsulterna var da
viktig for att hoja vad Berntson (2008) kallar den upplevda anstillningsbarheten, som
skinker deltagaren en kénsla av kontroll vilket i sin tur paverkar individens beteenden pé

ett sitt som gynnar dennes chanser pa arbetsmarknaden.

5.2. Natverk
Det nétverksarbete konsulterna gor tillsammans med deltagarna i processen ér intressant
att betrakta som en utveckling av deltagarnas sociala kompetens och kapital. Deltagarna

far forutom hjilp med bearbetning av det egna nétverket dven lana konsulternas
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kontakter. Detta dr en del i outplacementtjdnsten som bestéillarna betalar for och gor
diarmed social kompetens och kapital till en handelsvara. Kommersialiseringen av socialt
kapital gor det alltsd mojligt for ménniskor att kopa ett nédtverk. Studien visar pd att
denna mojlighet dr mycket attraktiv pd marknaden idag, dd bade respondenter och
teoretiker dr eniga 1 att ndtverken har stor betydelse for anstdllningsbarheten (Hillage &

Pollard (1998), McQuaid & Lindsey (2005) och Putnam (2006).

Precis som Ekstroms (2001) studie visar har respondenterna erfarit hur de flesta jobb
aldrig utannonseras utan maste nds via andra kanaler, sérskilt inom vissa yrkeskategorier
och nivéer, vilket ocksa bekriftas i bestdllarens beskrivning av sin organisations
rekryteringsmetoder. Att det ligger till pa detta vis har ocksé konstaterats av Neff (2005),
som anser att nitverkande knappast kan kallas frivilligt lingre utan ar en forutsittning for
att gora karridr. Intervjuerna visade att outplacementkonsulterna arbetar med att hjélpa
deltagarna att kartligga och systematisk arbeta med sina kontaktnit, som ofta dr mycket
storre dn vad deltagaren fran borjan tror. Att aktivt anvidnda sig av hela sitt kontaktnét
trots att det innefattar personer de normalt inte skulle ha kontakt med kan enligt
respondenterna kidnnas konstigt och obekvimt i borjan. Att kontakterna kan kénnas 16sa
eller inaktuella dr dock enligt Granovetter (1973) inget hinder, da kontakter med svagare
band har visat sig resultera i fler arbetsrelaterade mdjligheter 4n de med starkare band.
McQuaid och Lindsey (2005) menar ocksa att det finns mer och mindre virdefulla
kontakter i arbetslivet. Det empiriska materialet tyder pd att outplacementkonsulterna
sjalva ar virdefulla kontakter for sina klienter. Deltagarna beskrev under intervjuerna hur
kontakten med konsulterna inneburit mojligheter de annars aldrig hade fatt, exempelvis
access till searchbolag, rekryterare och nyckelpersoner pa foretag, och detta endast
genom att uppge outplacementkonsulternas namn. Betydelsen av att finnas med i sddana
foretags register styrks dven av att bestéllaren uppger att deras hogre chefstjénster i regel

tillsédtts genom searchbolag och headhunting.

Négot som framkom under intervjuerna var de fordelar respondenterna hade
uppmirksammat med att rora pd sig pa arbetsmarknaden. Att byta jobb oftare innebéar
enligt samstimmiga respondenter en chans att utvecklas bade yrkesmadssigt och
personligt samt ger mdjlighet att utdka sitt kontaktndt. Denna uppfattning far stoéd av
bade Granovetter (1973) och Fugate m.fl. (2004) som konstaterar att ju fler sociala och

arbetsrelaterade miljéer individen befinner sig i desto storre blir individens potentiella
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rorlighet pd arbetsmarknaden. Fugate m.fl. (2004) talar om det sociala kapitalet” som
innefattar nédtverk som leder till karridrmojligheter men ocksa till socialt stdd och
strategisk information. Just information, och kanske ett namn pé ytterligare en kontakt, ar
vad konsulterna ansig bor sta i fokus nér de coachar sin deltagare 1 hur de ska arbeta med
sitt ndtverk. Att anvinda sig av sitt kontaktnit dr ndgot som enligt respondenterna kan
vara kinsligt i borjan da deltagarna ibland skdms Over att ha mist sin anstidllning.
Konsulterna uppmanar trots detta sina deltagare att verkligen ldta sitt kontaktnat fa veta
att de soker jobb, vilket enligt Smith (2010) &r en viktigt forutsdttning for att
nitverkandet ska ge resultat. Precis som Granovetters (1973) studier visar upplevde
deltagarna att det aktiva ndtverkandet givit resultat dven efter de fatt ny anstéllning, da
erbjudanden om jobb fortsatte komma utan att de sjdlva hade ansokt. Deltagarna beskrev
ocksé att deras oro for att forlora jobbet ytterligare en gadng har minskat sedan de lért sig
att arbeta med sitt kontaktnit, vilket tyder pa att ndtverkandet okat deras upplevda
anstéllningsbarhet (Berntson, 2011). Den minskade oron skulle dock forutom
nitverkande ocksd kunna vara ett resultat av andra faktorer sdsom Okad
arbetsmarknadskunskap och okad sjédlvinsikt (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid &
Lindsey, 2005; Nixon-Witt, 2008). De uttryckte dven att outplacementprocessen gett en
Okad insikt i vikten av att stindigt underhélla sitt nidtverk ocksd i goda tider, ett

konstaterande som dven gjorts av Barley och Kunda (2004).

5.3. Personlig marknadsforing
Utifrdn det empiriska materialet gar det att utléisa betydelsen av att som arbetssdokande
utveckla ett sprdk och en framtoning som &r anpassat efter den arbetsmarknad individen
befinner sig pd. Under outplacementprocessen far deltagaren Gva sig i att arbeta med
dessa bitar och kan dédrmed sdgas utveckla de tekniska kompetenser som krivs for att
lyckas med sin personliga marknadsforing. Bade konsulter och deltagare framhdll just
betydelsen av det forberedande arbetet infor jobbintervjuer som ett effektivt verktyg for
att tydligt kunna matcha och sélja sin egna profil efter foretagets behov. De forberedande
verktygen utgjordes av intervjutrdning samt mer specifika upplysningar om foretaget och
dess styrelseledamot som deltagaren kunde ha anviindning av under intervjun. Aven
konsulternas kontinuerliga arbete med att medvetandegora deltagarens personliga intryck
ansags hjdlpa dem att pd ett mer personligt sétt skapa kontakt och matcha den egna

profilen mot jobbet. Ett sidant proaktivt forhdllningssitt menar flera forskare pad omradet
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kréavs for att kunna anpassa sina attityder och beteenden efter situationen och didrmed oka
sin anstédllningsbarhet (Hillage & Pollard 1998; Fugate m.fl., 2004; Smith, 2010;
McQuaid & Lindsey, 2005). Genom de intervjuforberedelser som gors under
outplacementprocessen utvecklar deltagaren tekniska kompetenser i form av ett anpassat
sprak och framtoning som anvdnds for att mer effektivt kunna marknadsfora sin
personliga profil pa arbetsmarknaden. Att det personliga varumaérket &r av stor betydelse
pa dagens arbetsmarknad menar dven Allvin m.fl. (2006) och Smith (2010) som menar
att individen idag kan ses som en handelsvara och produkt dér det krdvs kunskaper i
personlig marknadsforing for att lyckas i sitt jobbsokande. Betydelsen som tillskrivs
deltagarnas personliga varumérken kan dven forklaras av Smiths (2010) teorier kring
vikten av att kunna skapa en ldmplig arbetsidentitet. Badde deltagare och konsulter
betonar betydelsen av att kunna anpassa sin personliga framtoning efter spriklig
lamplighet, normer for hur man presenterar sig sjdlv samt framtoning och interaktion som
ar specifik for olika foretag eller arbetsmiljder. Att som deltagare vara medveten om
vilken arbetsidentitet som ska formedlas anser Smith (2010) vara en viktig kugge 1 att

skapa anstéllningsbarhet.

5.4. [Externa och praktiska faktorer
I det empiriska materialet nimnde bdde konsulter och deltagare externa och praktiska
faktorer som de ansdg paverkade deltagarnas mojligheter till ny anstéllning. Faktorer som
nidmndes var hemforhéllanden, geografisk och yrkesmissig mobilitet samt dlder. Dessa ar
faktorer som 1 forskningen ségs sta 1 relation till individens anstillningsbarhet (Hillage &
Pollard, 1998; McQuaid & Lindsey, 2005). Konsulterna framholl att det inom deras nisch
ofta kan vara brist pd passande anstdllningar for deltagarna i ndromradet. Konsulterna
menade dé att en del av deras arbete kan vara att vidga deltagarens mélbild vad det géller
de geografiska ramar for inom vilka deltagaren kan tdnka sig att arbeta. Att vara villig att
anpassa sig efter marknadens ldge och ddrmed dven vara Oppen for att flytta anses vara
en viktig faktor for en individs anstdllningsbarhet (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid &
Lindsey, 2005; Smith 2010). Aven om konsulterna menade att de frimst utgr fran
deltagarens onskemdl betonade de att de ibland dven arbetar med att vidga méilbilden
avseende bransch, befattning och sektor. Detta var en dialog som &ven deltagarna
redogjorde for. Konsulterna ansdg det dven vara viktigt att komma med kreativa forslag

for att inspirera till nya tankar om strdvan mot den ursprungliga mélbilden inte gav
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resultat. Aven alternativa karriirviigar si som att starta eget kunde foreslds. Att arbeta
fram ett sddant flexibelt forhallningsétt kan utifran McQuaid och Lindseys (2005) teorier
sdgas Oka individens mojligheter pa arbetsmarknadens och ddrmed &dven dennes

anstéllningsbarhet.

Betriffande deltagarnas oro kring sin egen &lders inverkan pa deras mdjligheter till ny
anstéllning menade konsulterna att det &r viktigt att arbeta bort den negativa bilden och
snarare pdvisa deltagarens framgingsrika yrkesliv. Resultatet av en sddan dialog kan
bidra till att bygga upp det sjdlvfortroende som enligt forskning pa omrédet &r av stor vikt
for anstdllningsbarheten (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid & Lindsey, 2005; Nixon-
Witt, 2008).

6. Diskussion

Under denna rubrik kommer vi att diskutera vér analys och komma med egna funderingar
kring var studie. I slutsatserna presenteras svaren pa véra fragestéllningar och f6ljs av
avslutande reflektioner som uppstitt under arbetets gdng och utifrdn studies resultat.

Avsnittet avslutas sedan med forslag till fortsatt forskning pad omrédet.

6.1. Coaching
Forsta steget 1 det undersokta foretagets outplacementprocess fokuserar inte omedelbart
pa ny anstéllning utan dr av mer terapeutisk karaktdr. Den empiri som presenterats i
denna uppsats har visat att den terapeutiska approachen med tydlig betoning pa stod &r av
stort virde for deltagarna, samtidigt som Hillage och Pollard (1998), McQuaid och
Lindsey (2005) och Nixon-Witt (2008) har konstaterat att metoden &r betydelsefull for
anstéllningsbarheten. Det aktuella foretaget arbetar med outplacement av chefer och
specialister som redan har en grundldggande anstillningsbarhet och konsulterna behover
darfor inte fokusera sin verksamhet pa att forse sina deltagare med exempelvis
yrkeskompetensutveckling eller fortbildning for att gora dem anstéllningsbara. Déremot
kan coachingen i sig utgora kompetensutveckling pa det psykologiska planet genom att

hjélpa deltagarna till 6kat sjalvfortroende, 6kad sjdlvkdnnedom och en tydligare mélbild.

Det deltagarna behdver ndr de gar in 1 outplacement &r stdd och ett bollplank 1 form av en
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person med gedigen insikt i niringslivet, en erfaren konsult som kan forstd och ge
mening at sina klienters upplevelser. Den terapeutiska inriktningen forefaller darfor vara
en av processens storsta fordelar. Studien har dven visat att det for somliga individer kan
vara forenat med skam- och skuldkénslor att forlora jobbet. Detta trots att rorligheten pé
arbetsmarknaden har 6kat och att en uppsigning kan foranledas av manga olika orsaker,
déribland Overenskommelser mellan arbetsgivare och arbetstagare. Mojligheten att fa
delta 1 individuell outplacement och alltsd slippa det utelimnande elementet av

outplacement i grupp skattas darfor hogt av foretagets klienter.

Négot intressant vi har noterat dr att deltagare som kommit till foretaget och
inledningsvis varit skeptiska till outplacement med tiden helt &ndrat uppfattning.
Resultatet kan tyda pa att mojligheten till att under omstéllningsprocessen fa vistas i en
professionell miljo bland inflytelserika och erfarna méinniskor verkar inspirerande och
utvecklande och pa sé sitt legitimerar deltagandet. Det faktum att foretaget endast arbetar
med outplacement av hogutbildade och erfarna individer kan ténkas bidra ytterligare till
att klienterna kan se sitt deltagande som ett privilegium som de far tillgdng till med
anledning av sin karridirméssiga framgéng snarare &n som en nddvéndig, patvingad hjélp.
Detta kan potentiellt stirka deltagarnas sjdlvfortroende ytterligare. Strukturen och den
regelbundna kontakten med konsulterna under processen tror vi ocksa kan hjélpa
deltagarna i sin motivation, d& det inger en kénsla av sysselséttning och kan hindra

deltagarna frén att identifiera sig med sin arbetsloshet.

6.2. Nitverk
Som ett resultat av studien kan vi konstatera att nitverk har stor betydelse for att en
arbetssokande ska kunna hdvda sig i konkurrensen péd arbetsmarknaden, vilket dven
Hillage och Pollard (1998), McQuaid och Lindsey (2005) och Putnam (2006) menar. Var
studie visar att byte av arbetsplats dr ett effektivt sétt att utoka sitt natverk. Med bakgrund
1 att ndtverk har visat sig vara viktigt for att géra karridr, enligt Neff (2005) till och med
viktigare @n kompetens, tror vi darfor liksom Scholte (2005) att ett paradigmskifte haller
pa att ske dér livslanga anstillningar blir allt mer séllsynt. For att inte riskera att halka
efter 1 ndtverkskonkurrensen kan pressen pa mer frekventa byten av arbetsplats bli stor.
For de som inte tinker strategiskt kring sitt ndtverk och sin anstéllningsbarhet, eller for

individer som av andra anledningar helt enkelt inte &r nagra framgangsrika nétverkare
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kan behovet av outplacement som en kontaktformedlande verksamhet fylla en viktig
funktion. Trots synen pa& konsulternas nitverk som en handelsvara som ingar i
outplacementtjdnsten dr det viktigt att formedlingen av kontakter dven fortséttningsvis
foregés av att parterna skapar ett fortroende och en relation sinsemellan. Detta for att
undvika att fel kontakter formedlas och séledes riskera missbruk av konsulternas eget

kontaktnit.

Att vaga anvinda sig av sina kontakter dr ndgot studien visar &r i princip ett maste att lara
sig for att kunna komma lingt 1 karridren och halla sig anstillningsbar (McQuaid &
Lindsey, 2005; Granovetter, 1995; Neff, 2005; Putnam, 2006). En vanlig instdllning vi
har moétt ar viljan att lyckas pé egna meriter och vara oberoende av hjilp fran andra,
vilket indikerades av flera respondenter i1 studien. Vi anser darfor att den coaching
konsulterna ger sina klienter i att anvéinda sina kontakter och ldra dem att nitverka pa rétt
sdtt dr ett av outplacemenprocessens viktigaste verktyg i syfte att oka klienternas

anstéllningsbarhet.

6.3. Personlig marknadsforing
I analysen forklarade vi hur outplacementkonsulternas arbete med att forbereda och
matcha deltagarnas personliga profil efter omsténdigheterna kan forklaras utifran Smiths
(2010) och Allvins m.fl. (2006) beskrivningar av individen som en handelsvara med
fokus pa marknadsforing av det personliga varumaérket. Att outplacementkonsulterna ofta
innehar specifik information om bdde foretaget och styrelsemedlemmar utgér en stor
fordel for de deltagare som befinner sig i processen gentemot de individer som endast har
tillgang till de mer formella beskrivningarna. Intressant att notera &r alltsd hur mer
informell bakgrunds-och personlig information om styrelsemedlemmar infor intervjuer
ger deltagarna insikt i hur deras attityder och beteenden kan anpassas och siljas in for en
bittre social matchning. Outplacementkonsulternas kunskaper bidrar pd sé vis till
utveckling av deltagarnas tekniska jobbsokarkompetenser som sprakbruk och personlig
framtoning. Att fa mojligheten att genomga en outplacementprocess innebdr dven att
deltagarna tillts dgna mycket tid och 6vning &t sitt jobbsokande vilket kan sdgas ge

ytterligare mojligheter till traning och utveckling av de tekniska kompetenserna.

Vi anser det dock intressant att reflektera 6ver om det kan finnas en motsittning mellan

strdvan efter att matcha individens profil mot foretaget och samtidigt upprétthalla den
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personliga integriteten. Detta eftersom deltagaren forvintas framstélla sig sjélv efter det
avsedda foretagets onskemal och darfor behover anpassa sig och kanske kompromissa

med sin egen personlighet och sitt beteende.

6.4. [Externa och praktiska faktorer
Konsulternas médl med outplacementprocessen dr att deltagaren ska hitta en lamplig
sysselséttning inom sé kort tid som mgjligt. Tonvikten i den inledande fasen av processen
ligger pa att specificera deltagarens mélbild och sedan aktivt arbeta utifrin denna i
jobbsokandet. Om tiden fortskrider utan att resultera i anstéllning forsoker konsulterna
aktivt att inspirera klienterna till att bredda sin mélbild for att 6ka chanserna till nytt jobb
och de kan pa sa sitt dven sdgas Oka deltagarnas anstillningsbarhet. Att som deltagare fa
professionell hjdlp i1 att utforska och bredda sin malbild kan dérfor anses vara en av

outplacementprocessens fordelar.

Att outplacementprocessen baseras pa en bestdmd tidsperiod som stricker sig fran ett
halvdr upp till ingen tidsram alls ger deltagarna forménen att vara mer krésna i
forhallande till valet av nytt arbete. Deltagaren behover inte tvingas till att kompromissa
allt for mycket med sina Onskemal vilket hade kunnat bli konsekvensen av att sta
arbetslos utan tydliga hjdlpstrukturer. Outplacementprocessens ramar inger en Viss
trygghet 1 arbetssdkandet och kan diarfor motverka bendgenheten att ta forsta basta jobb
som dyker upp. En konsekvens av outplacementprocessen skulle siledes kunna vara en
hogre kvalitet och precision i de jobbmatchningar som slutligen blir resultatet av

processen.

6.5. Slutsatser
Vi har i vér studie kunnat konstatera att outplacementprocessen vi undersokt innehéller
flera olika verktyg for att stotta och hjélpa deltagarna i riktning mot ny sysselséittning. De
overgripande omraden vi har identifierat som konsulterna tillsammans med deltagarna
arbetar med 1 processen &dr coaching, nétverkande, personlig marknadsfoéring och
anpassning efter externa och praktiska faktorer. Det underlag som har framkommit i vart
empiriska material i kombination med var teoretiska referensram visar tydligt pa att

outplacementprocessen och den sammansittning av verktyg som ingar har positiva
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konsekvenser for deltagarnas anstéllningsbarhet och mojligheter till ny sysselsdttning.
Dessa konsekvenser utgdrs av kompetensutveckling inom olika omridden. Coachingen
innebér utveckling av individens psykologiska kompetenser som 6kad sjdlvkédnnedom,
sjélvfortroende och malbild vilket 6kar chanserna att hitta en s passande sysselsittning
som mdjligt. Det strategiska nétverkandet resulterar i en forstirkning av deltagarens
sociala kompetens och ger deltagarna mojligheter péd arbetsmarknaden som de utan
niatverkandet inte hade kommit 1 kontakt med. Arbetet med den personliga
marknadsforingen och anpassningen efter externa och praktiska faktorer utvecklar
slutligen dven individens tekniska kompetenser i form av anpassningsforméga och
sprakliga uttryck. Det hjdlper deltagarna att vidga sitt synfilt, passa in i flera olika

sammanhang och Gvertyga potentiella arbetsgivare om att just de dr ritt person for jobbet.

6.3. Avslutande reflektioner
Vad det géller var studies relevans for personalvetenskap och vér framtida yrkesroll anser
vi det intressant att begrunda det faktum att ldngre anstillningar idag kan sdgas minska
den anstilldes anstillningsbarhet. Detta da individen gar miste om det ndtverksbyggande
som i var studie har visat sig vara ett resultat av att byta jobb och av stor vikt for
anstéllningsbarheten. Didrmed kan en langsiktigt anstdlld sdgas fi farre mojligheter pa
arbetsmarknaden 1 relation till individer med erfarenhet av natverkande under processen
att soka jobb. For de anstdllda som &nda viljer att stanna linge pa en och samma
arbetsplats men inte vill kompromissa med sin anstdllningsbarhet blir det istéllet viktigt
att aktivt nitverka i andra sammanhang sadsom foreningsliv, fortroendeuppdrag, kurser
eller liknande. Sddana konsekvenser for den langsiktigt anstdllde ar viktiga for en

personalvetare att vara medveten om.

Vi anser det dven intressant att reflektera kring den motséttning som kan ségas finnas i
foretagets motto om ldmplig sysselsdttning inom kortast mgjliga tid. Hur avgors vad som
ar en tillrackligt 1dmplig sysselséttning 1 forhallande till tidsperspektivet? I de fall dér
matchning inte uppnds utifrdn den ursprungliga malbilden skulle “kortast mojliga tid”
kunna utgora en stressande faktor i sammanhanget och kanske rentav resultera i fel jobb
for deltagaren. Dock anser vi det relevant att jimfora vart aktuella foretag med andra
outplacementverksamheter inom omriadet dédr processen, enligt den intervjuade

bestillaren, ofta kops pd manadsbasis. Ett sddant upplidgg anser vi sédkerligen kan
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generera bittre resultat i form av att deltagarna snabbare far ny anstéillning, men fragan ér

om det inte bekostas av deltagarnas mojlighet till att vara krdsna i matchningen.

Ytterligare reflektioner som har gjorts under arbetets gang berdr foretagets inriktning
mot outplacement av chefer och specialister, vilket vi anser vara en mycket lyckad
strategi. Foretaget far ménga av sina uppdrag via sitt kontaktndt och de klienter som
foretaget tar sig an dr ofta sjilva virdefulla kontakter for konsulterna. Samtidigt som
klienterna kan dra fordel av konsulternas natverk innebdr alltsa varje klient som deltar i
processen ytterligare en utokning av konsulternas egna kontaktnit. Intresset av att
processen ska bli s& framgangsrik som mojligt ligger séledes hos konsulterna 1 lika hog

grad som hos deltagare och bestillare, vilket innebér en win-win-situation for alla parter.

En negativ konsekvens som skulle kunna uppstéd av att anvianda sig av kontakter for att
sOka jobb ir att individen matchas mot sitt nitverk snarare 4n mot hela arbetsmarknaden.
Eftersom nitverk dr si pass avgorande finns en risk att en person som rekryteras via
nétverk inte nédvéndigtvis dr den mest ldmpade for tjénsten, eller att tjinsten inte dr den

mest ldmpade for individen.

Slutligen anser vi det dven intressant att spekulera kring outplacements framtid da vi
anser att utvecklingen skulle kunna géa i tvd mdjliga riktningar. Som ett resultat av
Okande organisationsfordndringar och rorlighet pa arbetsmarknaden skulle marknaden
for outplacement kunna ges stort utrymme att vixa. Samtidigt skulle samma fordndringar
och rorlighet kunna innebéra att ménniskor blir mer vana vid att byta arbete oftare och

dérmed inte i lika stort behov av bearbetning och stdd i omstéllningsprocessen.

6.4. Forslag till fortsatt forskning

Eftersom var undersokning inte stdlls mot en kontrollgrupp hade det varit intressant att
gora en undersdkning av individer med liknande bakgrund som vara respondenter men
som inte erbjudits outplacement da de ldmnat sin anstillning. Detta for att se om
skillnader kan identifieras i hur jobbsdkandet angrips av de som deltar 1 outplacement
jamfort med de som inte gor det. Vi efterfragar ocksa fler empiriska studier pd betydelsen
av sociala nétverk for jobbsokarprocessen dd vi inte har lyckats hitta forskningsresultat

pa detta omrade i den utstriackning vi hade forvintat oss.
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Bilaga 1 — Intervjuguide konsulter

Informationskravet - Forskaren skall informera uppgiftsldmnare och undersokningsdeltagare om deras
uppgift i projektet och vilka villkor som géller for deras deltagande.

Samtyckeskravet - Det dr helt frivilligt att delta. Ni kan nidrsomhelst dra tillbaka ert deltagande utan att det
paverkar er negativt pa nagot sitt.

Konfidentialitetskravet - Ni kommer vara anonyma, dven foretagets namn fingeras om ni s vill.
Nyttjandekravet - Vi kommer inte anvianda uppgifterna till ndgot annat 4n denna studie.

Intervjuns uppliagg. Ni kommer att fa borja med att berdtta om er sjidlva och er verksamhet, sedan
kommer vi att stilla frdgor kring teman som vi strukturerat upp efter er outplacementprocess. Vi ér
jétteintresserade av att hora vad ni tycker och ténker sa tveka inte att séga vad ni kénner, bryta in och stélla
fragor.

FAS 1 - NULAGE

Era deltagare - vilka dr de, varfor har de forlorat jobbet? Ge exempel.

Finns det likheter i vilka utvecklingsomraden deltagarna ofta behover jobba med?

Anser ni ofta att era deltagare inte ar anstéllningsbara vid ert forsta mote med dem?

Vad innebér det for er att vara anstéllningsbar?

Vilka ér de viktigaste forutsdttningarna for era deltagare att bli anstdllningsbara?

Hur gér kartlaggningsintervjun till? Vad fokuserar ni pa och hur anvinds det sedan i resten av processen?
Vad har deltagarna for bild av sin egen anstéllningsbarhet? Gor ni en egen beddmning? Ndgon som Over-
eller undervérderat sin anstéllningsbarhet/formégor? Ge exempel.

Hur skapas sjélvinsikt och vad betyder det for anstillningsbarheten/mojligheten till ny sysselséttning?

FAS 2 - PLANERING

Vilken typ av intryck arbetar ni for att era deltagare ska formedla vid en jobbintervju? (attityd, beteende,
fysiska attribut osv). Vad ger ni for tips och varfor?

Hur tédnker ni kring CV-framtagning, vad fokuserar ni pé och varfor?

Hur arbetar ni med deltagarens kontaktnét? Hur viktigt anser ni detta vara?

Arbetar ni pa nagot sitt i kontakt med utbildnings-/kompetensutvecklingsverksamhet? Finns det ofta ett
behov av utbildning?

FAS 3 - AKTIVITET

Ser ni ndgot monster 1 vilka som far jobb fort och pd vilket sétt utmirker de sig? Bland dem vars
arbetssokande inte ger ett lika effektivt resultat, finns det ndgra monster?

Hur stor roll spelar ni som ouplacementkonsulter i att skapa anstdllningsbara deltagare?
Sammanfattningsvis, vilka ir era frimsta metoder for att hjdlpa deltagarna till ny anstéllning?

FAS 4 - UPPFOLJNING

Vad ser ni for skillnader pd deltagarna i denna fas jamfort med nuldgesfasen? Pa vilket sétt? Ge konkreta
exempel.

Pa vilket sdtt ser ni att anstillningsbarheten har 6kat? Ge konkreta exempel.
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Bilaga 2 — Intervjuguide deltagare

Informationskravet - Forskaren skall informera uppgiftsldmnare och undersokningsdeltagare om deras
uppgift i projektet och vilka villkor som géller for deras deltagande.

Samtyckeskravet - Det dr helt frivilligt att delta. Ni kan nidrsomhelst dra tillbaka ert deltagande utan att det
paverkar er negativt pa nagot sitt.

Konfidentialitetskravet - Ni kommer vara anonyma, dven foretagets namn fingeras om ni s vill.
Nyttjandekravet - Vi kommer inte anvianda uppgifterna till ndgot annat 4n denna studie.

Intervjuns uppligg. Ni kommer att f4 borja med att berétta om er sjilva och er bakgrund, sedan kommer
vi att stélla frigor kring relevanta teman. Vi ir jétteintresserade av att hora vad ni tycker och ténker sa
tveka inte att siga vad ni kdnner, bryta in och stélla fragor.

FAS 1 - NULAGE

Varfor fick du ldamna din tidigare anstéillning? Fick du nidgon forklaring till varfor?
Varfor valde du outplacement?

Vad var din instillning till outplacement innan du gick in i processen?

Vilket tillstand befann du dig i nér du gick in i processen?

Hur sdg du pa dina mojligheter pd arbetsmarknaden?

Vad var det forsta ni gjorde i processen?

Vad var din mélbild inledningsvis?

Vad kom fram i den personliga kartldggningen?

Fick du nagra insikter som ett resultat av kartlaggningen? Hur paverkade dessa dig i sa fall i den fortsatta
processen?

FAS 2 - PLANERING

Andrades/breddades din malbild under processens gang?] sa fall pa vilket sitt. Ge exempel.
Hur arbetade ni med CV och intervjutraning?

Vilka av dina egenskaper valde ni att lyfta fram i CV/intervjutraning?

Hur arbetade ni med nétverk, bade ditt egna och deras. Ge exempel.

FAS 3 - AKTIVITET

Hur gick du tillviga nir du sokte tjanster?

Hur upplevde du dina mojligheter i ditt jobbsdkande?

Vilka typer av tjanster sokte du?

Hur var det att g& p4 intervjuer? Vad gick bra/daligt?

Hur ség samarbetet med outplacementkonsulterna ut under jobbsokarfasen?

FAS 4 - UPPFOLJNING

Hur betydelsefull var outplacementprocessen for dig? Vad larde du dig, vilka insikter fick du? Ge exempel.
Har du som person foréndrats under processens gang?

Gjorde du nagra fordandringar eller anpassningar under processens gang?

Vad tror du det var som gjorde att du fick din nya tjanst?

Gav outplacement det resultat du forvéntade dig?

Hade du arbetat annorlunda om du inte hade deltagit i outplacement?
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Bilaga 3 — Intervjuguide bestillare

Informationskravet - Forskaren skall informera uppgiftslamnare och undersokningsdeltagare om
deras uppgift i projektet och vilka villkor som géller for deras deltagande.

Samtyckeskravet - Det ér helt frivilligt att delta. Ni kan ndrsomhelst dra tillbaka ert deltagande utan
att det paverkar er negativt pa ndgot sitt.

Konfidentialitetskravet - N1 kommer vara anonyma, dven foretagets namn fingeras om ni sé vill.
Nyttjandekravet - Vi kommer inte anvinda uppgifterna till ndgot annat dn denna studie.

Intervjuns uppligg. Ni kommer att fi borja med att berdtta om er sjélva och er bakgrund, sedan
kommer vi att stilla frigor kring relevanta teman. Vi ir jétteintresserade av att hora vad ni tycker
och ténker sa tveka inte att sédga vad ni kénner, bryta in och stilla frigor.

Outplacement

Varfor valde ni att arbeta med det aktuella foretaget?

Vad ér era forvintningar pa outplacement?

Vilka av era anstéllda far forménen att delta i outplacement? Varfor har de fatt 1imna sin
anstéllning?

Har de ett val eller ar det inkluderat? Hur motiverar ni outplacement for de anstillda?

Hur ser samarbetet med outplacemenkonsulterna ut under processen?

Fér ni uppfoljning? Har outplacement gett det resultat ni har forvintat er? Hur utvirderar ni
processen?

Nitverk

Vilka/vilken sokvég gar era tillséttningar via? (internt, annons etc) Hur ofta anstdller ni ny personal
via nétverk?

Vilka fordelar/nackdelar ser ni med rekrytering via nétverk?

Hur tungt viger en rekommendation?

Anvénder ni er av searchfirmor vid nyanstéllning?

Hur stor del av era tjinster annonserar ni ut?

Personliga faktorer

Vilka personliga egenskaper anser ni vara viktiga for anstdllning?
Hur ser ni paett CV med flera kortare anstélIningar?

Hur lange forvantar ni er att nyanstéllda ska stanna?

Hur gér man ett bra respektive daligt intryck vid en intervju hos er?

Externa faktorer
Hur ser ni paatt anstélla nagon som skulle behova flytta vid jobberbjudande?
Hur ser ni pdader i en rekryteringsprocess?

Avslutande fragor

Skulle ni sjdlva kunna anstélla ndgon fran en outplacemenprocess?
Vilka for och nackdelar kan ni se med att anstélla nigon som deltagit i en outplacementprocess?
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