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Abstract

This paper examines job coaching on the Swedish labour market. The study uses
trygghetsraden, which are organizations established by an agreement from the labour and
employer side, as a starting point for the study. In addition, the study examines the
phenomenon from the perspective of the job coaches themselves and the coaches clients. The
study concludes that job coaching is defined by the coach and the client’s common goal of
finding a suitable match for the client on the labour market. The job coach helps the client
reach the goal of an appropriate job by making him or her aware of his or her competences
and preferences. Moreover, the job coach uses his or her in depth knowledge of the labour
market to give useful information to his client about which employers might be suitable and
how the client could successfully promote him- or herself to this employer. In order to
efficiently convey all this information, the job coach must be able to develop a close
relationship to the client. To do this the coach should have high emotional intelligence and be
able to adapt the job coaching process to different individuals. When succeeding in efficiently
matching people with jobs, coaches can thereby contribute to the overall efficiency on the

labour market.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund: Omstillning pa den svenska arbetsmarknaden

De flesta som hor ordet arbetssokande ténker formodligen att den berdrde borde véanda sig till
Arbetsférmedlingen. Den offentliga arbetsformedlingen ar mycket riktigt den statliga
myndighet som har till uppgift att matcha arbetssokande med lampliga arbetsgivare, bland
annat med hjélp av jobbcoachning. Denna har, sedan regeringen lanserade jobbcoachningen i
ett dtgardspaket for att beméta den hoga arbetsloshet som foljde i finanskrisens spar, fatt utsta
mycket kritik (TT, 2011). Arbetsformedlingen ar dock inte den enda organisation pa den
svenska arbetsmarknaden som upphandlar jobbcoacher. Detta gors ocksa av trygghetsraden,
icke statliga organisationer som skapat i samband med nya kollektivavtal. Genom
trygghetsraden kan individer som sigs upp pa grund av arbetsbrist och omfattas av ett
kollektivavtal fa stod till att soka nytt jobb, ofta rekommenderas de en jobbcoach.
Jobbcoachningen inom ramen for trygghetsraden har inte utsatts for kritik istallet pekar

genomforda utvarderingar pa att den har varit lyckad (Trygghetsfonden TSL, 2011c).

Den svenska arbetsmarknaden ar uppbyggd kring de kollektivavtal som forhandlas fram av
fackliga organisationer och arbetsgivarorganisationer. |  kollektivavtalen ingar
omstéllningsavtal, som tidigare kallats trygghetsavtal. Arbetsmarknadsdepartementet
definierar omstillningsavtal som “sammanfattande bendmning pa omstéllnings- och
trygghetsavtal mellan centrala parter. Avtalen ger huvudsakligen stod at uppsagda eller
uppsédgningshotade individer” (SOU 2002:59). Vidare innebdr dessa avtal att “foretagen
fortlopande avsitter medel som skall anvdndas i samband med G&vertalighet” (Svenskt

Néringsliv Forsékringsinformation, 2001).

Omstallningsavtalens omedelbara syfte, att ge stod at medarbetare som sags upp pa grund av
arbetsbrist, maste sattas in i ett mer 6vergipande perspektiv for att battre forsta deras syfte. |
samband med de strukturférandringar, som standigt sker i en dynamisk och dppen ekonomi,
uppstar olika omstallningsproblem. Omvandlingen av ekonomin ar ndédvandig och positiv ur
ett storskaligt samhallsperspektiv, eftersom den mojliggér ekonomisk tillvaxt, 6kade realléner
och forbattrad valfard. Den leder till att det uppstar nya foretag och nya arbetsplatser, som &r
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battre anpassade for att ta vara pa den nya ekonomins majligheter. Pa ett mer smaskaligt plan
kan dock omstruktureringen medféra negativa konsekvenser for individer, foretag och
regioner i samband med arbetsbrist och konkurser (SOU 2002:59). Omstéllningsavtalen syftar
till att begransa dessa negativa konsekvenser genom stod till uppsagda men ocksa till foretag,

och darmed maximera samhallsnyttan fran strukturomvandlingen av ekonomin.

Jobbcoachningen som upphandlas av trygghetsraden syftar alltsa ytterst till att maximera
samhallsnyttan. For att battre forsta hur jobbcoachningsprocessen gar till och hur den kan
bidra till 6kad samhéllsnytta onskar vi beskriva hur jobbcoacher, som trygghetsraden anser

vara framgangsrika och kompetenta, arbetar.
1.2 Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats ar att forsoka bidra till ett klargérande om vad jobbcoachning ar,
vilken roll den spelar pa arbetsmarknaden och for den arbetssokande. Vi vill beskriva hur
jobbcoachningsprocessen gar till genom att hitta faktorer, metoder eller forhallningssatt hos
de jobbcoacher som anses vara framgangsrika. Dessutom syftar studien till att beskriva hur
jobbcoachningsprocessen relaterar till matchning pa arbetsmarknaden. Dessa syften leder oss

fram till fragestallningen:

Hur fungerar jobbcoachning och hur paverkar den arbetsmarknaden samt den
arbetssokande?

1.3 Avgransning och definitioner

Uppsatsen riktar in sig enbart pa jobbcoachning pa den svenska arbetsmarknaden. Eftersom
jobbcoachningen som bedrivits i Arbetsférmedlingens regi ar mycket omdiskuterad, har vi
valt att anvanda oss av trygghetsraden for att fa tillgang till jobbcoacher som anses vara
duktiga inom sitt yrke. Studien fokuserar pa hur jobbcoachningen gar till i praktiken, men
undersoker ocksa hur coachningen héanger ihop med arbetsmarknaden i sin helhet. For att
forsta vad framgangsrik jobbcoachning ar och vilken roll den spelar, ar det viktigt att studera
fenomenet fran olika synvinklar. De olika nivaer vi kommer att utgd ifran inkluderar
arbetsmarknaden som helhet, jobbcoachen och den arbetssokande. Vi vill fokusera pa lyckade

jobbcoacher eftersom dessa troligen kan ge en bra indikation pd hur en



jobbcoachningsprocess bor ga till, till skillnad fran daliga jobbcoacher. Det finns idag ingen
véletablerad definition av jobbcoachning och vi anvander oss darfor av den beskrivning som
Trygghetsfonden TSL ger: ” Jobbcoachning i TSL-systemet bygger pa att varje deltagare ska fa
en personlig coach, som ska hjalpa till med en individuell handlingsplan utifran deltagarens behov
och forutsattningar och sedan pusha, utmana och stotta under genomforandet av atgarderna”
(Trygghetsfonden TSL, 2011).

1.5 Disposition

Denna uppsats ar uppdelad i sju olika avsnitt. Inledningen ger bakgrund till fragestallningen
och satter in fragan i ett relevant sammanhang. Den forsta delen presenterar metoden som
uppsatsen baserats pa och diskuterar denna utifran ett kritiskt perspektiv. Darefter foljer en
presentation av det teoriramverk som anvants. De empiriska resultaten redovisas utifran de
kvalitativa intervjuer och kompletterande undersékningar som genomforts, i syfte att ge en
helhetsbild Gver de empiriska resultaten. For att tydligt kunna separera analysen fran de
empiriska resultaten, presenteras dessa separat. Analysavsnittet jamfor de teorier som
presenterats med de empiriska resultaten for att kunna svara pa uppsatsens fragestallning.
Analysen foljs av en diskussion kring resultaten, praktiska tillampningar och forslag pa vidare
forskning. Uppsatsens slutsats syftar till att ge en sammanfattning av vad vi uppnatt i var

studie.
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Figur 1: Uppsatsens disposition



2. Metod

Kapitlet presenterar valet och utférandet av studiens strategi. Den forsta delen diskuterar den
metod som ligger till grund for insamlandet av empiri och den andra delen granskar kritiskt

studiens kvalitet.

2.1 Val av metod

Grénmo (2004) beskriver metoden som en planerad process som syftar till att uppna ett
formulerat mal och i forskning handlar detta om att skaffa sig kunskap om ett speciellt

fenomen, i vart fall jobbcoachning.

Vid utformningen av arbetssattet for studien finns det enligt Holme och Solvang (1997) tva
grundlaggande metoder; kvantitativ eller kvalitativ. Vid tillampningen av en kvantitativ metod
arbetar man med fragestallningen pa ett strukturerat och formellt sétt, exempelvis genom att
organisera stora méngder data. Den kvalitativa metoden undersoker istéllet manniskor eller
specifika situationer i deras naturliga kontext genom att anvanda sig av tekniker, sdsom
djupgaende intervjuer. Fokus ligger pa att forsta eller forklara hur olika situationer
uppkommer och beskriva respondenternas upplevelser. Kvalitativa studier baseras darfor pa
individers attityder, asikter och associationer for att kunna skapa en djup insikt i det fenomen
som studeras. Nar olika individer berédttar om sina upplevelser av en situation bidrar de till

skapandet av en helhetsbild for sociala processer associerade med fragestallningen.

Var studie syftar till att forklara vad jobbcoachning &r, hur den fungerar och att bidra med
olika perspektiv pa vad framgangsrik coachning &r. Det lampligaste ar darfor att anvanda sig
av en kvalitativ studie, dar respondenterna sjalva definierar vad de anser vara framgangsrik
coachning och beskriver sina upplevelser av fenomenet utifran sina perspektiv. Genom att
respondenterna sjalva far beskriva och forklara de kanslor och associationer de har, hoppas vi
kunna bidra till en helhetsbild dar vi beskriver jobbcoachningens process. Enligt Holme och
Solvang (1997) ar den kvalitativa metoden mest anvéandbar, nar djup forstaelse efterstravas
kring de handelser som studeras och samtidigt ge en 6verskadlig bild av det sammanhang

fenomenet befinner sig i. Dessutom onskar vi med uppsatsen uppna en bredare och djupare
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helhetsbild 6ver hur den fungerar i de valda organisationerna och hur den upplevs av

klienterna. Ovannamnda faktorer motiverar ytterligare valet av den kvalitativa metoden.
2.2 Studiens design

Studiens design beskriver hur fenomen studeras baserat pa det tillvagagangssatt som anvands
for att samla in data (Andersen, 1998). Som tidigare namnts anvander vi 0ss av en kvalitativ
metod som baseras pa djupgaende intervjuer. Den har typen av forskningsdesign uppfyller
dessutom de kriterier som anger intervjuer som den lampligaste formen av
undersokningsmetod. Jacobsen (2005) beskriver denna metod som lampligast da man
undersoker relativt fa enheter dar respondentens tolkning och forstaelse av fenomenet ar
viktig. Eftersom en del i beskrivningen handlar om att lata vara respondenter besvara vad
jobbcoachning betyder for dem, blir det ocksa av stor betydelse att forskningsdesignen bestar
av Oppna fragor. Tillvagagangssattet tillater oss ocksa att skapa en djup forstaelse om
organisationernas faktiska forhallanden. Vi har valt att undersoka jobbcoachning inom ramen
for trygghetsradens verksamheter och intervjuat nyckelpersoner i organisationer knuten till
dessa. | syfte att skapa en mer nyanserad och balanserad bild har vi dessutom kompletterat
intervjuerna med ett antal djupgaende intervjuer med nyckelpersoner utanfor trygghetsraden. |
tillagg har vi, for att kunna beskriva bakgrund, arbetsmarknaden och organisationernas
struktur, anvant oss av vissa kvantitativa inslag. Syftet har varit att bidra till en
helhetsforstaelse av fenomenet eftersom nyckelpersonerna da kan beskriva jobbcoachning
utifran olika perspektiv, samtidigt som de kvantitativa inslagen tillatit oss att lattare kunna

sétta in fenomenet i en naturlig kontext.

Valet av metod innebdr en balansering mellan den optimala och realistiska
forskningsdesignen (Dalland, 2007). Detta var nagot vi insag tidigt eftersom jobbcoachning
involverar manga intressenter och darmed blir ett komplext fenomen att studera. Det skulle
darfor bli valdigt svart att fa med sig alla aspekter av fenomenet i dess olika sammanhang.

Darfor foll valet pa en fallstudie som &r en empirisk undersékning:

...som belyser ett samtida fenomen inom det verkliga livets ramar, dar granserna
mellan fenomenet och det sammanhang i vilket det ingar inte ar sjalvklara och
dar det ar magjligt att anvanda flera informationskéallor fér att belysa fenomenet
(Andersen, 1998).



Utformningen av var studie ar icke-experimentell och ber6r endast det samtida fenomenet
jobbcoachning. Denna design bedoms darfor bli lampa sig bést, eftersom vi 6nskar studera
fenomenet pa ett konkret sétt i syfte att forsta och forklara hur jobbcoachning utfors och
upplevs hos verkliga utévare och klienter. Granserna kring jobbcoachning ar dessutom oklara
eftersom det utspelar sig bade inom och mellan olika organisationer samt i manga fall med
hundratals leveranttrer och &nnu fler klienter. Darfor blev det nddvéndigt att begrénsa oss till
ett par olika situationer for att kunna mgjliggora en djup empiri. Férhoppningsvis kan detta
bidra till en insiktsfull analys och diskussion omkring &mnet. Darutéver fanns mojligheten att
anvanda ett antal olika respondenter som alla kan bidra med sina perspektiv. Den hér typen av
studie beddmdes som det basta alternativet, eftersom vi omgjligt skulle kunna bidra med en
generell sanning. Fallstudien blev darfor ett satt att bidra med forskning, som kan utnyttjas for

att komma ett steg ndrmare en generell teori om fenomenet.

Ingar det flera enheter (organisationer) blir det en multipel fallstudie (Andersen, 1998) och
eftersom vart empiriska materialet inhdmtas fran olika organisationer blir var studie av
multipel Kkaraktar. Analysenheten utgoérs av de olika aktdrernas uppfattning om
jobbcoachning. Har bestar varje fall av processen fran ett trygghetsrdd som anlitar en
leverantor, d.v.s. en jobbcoach, vilken darefter far arbeta med klienten ansluten till detta
trygghetsrad. Varje person involverad i processen far sedan delge sina upplevelser, vilket

bidrar till en djupare empiri dar fenomenet betraktas fran olika perspektiv.

| studien anvénder vi oss av det Skéldberg och Alvesson (2008) kallar abduktiv ansats.
Ansatsen baserar sig pa tva grundlaggande begrepp; induktion som utgar fran empiri och
deduktion som utgar fran teori. Abduktion ar en mix av induktion och deduktion och
forfattarna menar att i realiteten dr abduktion vanligast férekommande vid fallstudier.
Eftersom empirin i denna studie inforskaffats med en del av de valda teorierna och
bakgrunden som utgangspunkt liknar det den deduktiva ansatsen. Samtidigt har vara
empiriska undersokningar haft inflytande pa valet av litteratur och har darfor likheter med den
induktiva ansatsen. Den utgangspunkt vi hade fran borjan kan tankas vara influerad av hur vi
sjalva upplever verkligheten och kan darfor antas ha paverkat formuleringen av
fragestallningen och valet av teorier. Parallellt med att vi genomfort intervjuerna har vi

kommit till insikt om att det fanns ett behov av att utveckla fragestallningen. Dessutom



behdvde vara teorier bade kompletteras och justeras till viss del. Pa sa satt har vi rort oss

mellan induktion och induktion vilket har fort oss till den abduktiva ansatsen.

Forstudie
Arbetsmarknaden Trygghetsrad 1 Trygghetsrad 2 Férbundsdirektor pa
Bemanningsféretagen
l l Coach pa stérre foretag
Coachen Coach 1 Coach 2 Statistik
Media

Overblicksbild

Figur 2: Studiens design

2.3 Datainsamling
2.3.1 Val av organisationer

Jobbcoachning har de senaste aren oftast blivit beskrivits negativt i media. Vi insag att risken
for att amnet kunde vara en kanslig fraga i de organisationer dar jobbcoachningen blivit
beskriven negativt och borjade darfor soka alternativa satt att fa tillgang till data. Andersen
(1998) understryker svarigheterna med att fa tillgang till institutioner och foretag. Han
namner, bland annat, att manga véljer att studera samma foretag eller institution, att
undersokarna bemott de studerade organisationerna pa ett fientligt satt och att man inte
lyckats skapa ett bra utbyte for den studerade parten. Arbetsformedlingen &r den organisation
som har fatt ta emot storre delen av kritiken, men det &r ocksa en organisation som studerats

manga ganger tidigare. Dessutom insag vi att det fanns risk for att situationen kunde bedémas

7



som politiskt kénslig, vilket skulle medféra svarigheter att fa tillgang till data. For att kunna fa
den insiktsfulla och djupa analys som vi eftersoker, valde vi darfor att studera de positiva
aspekterna snarare &n de negativa. De viktigaste fordelarna &r att problematiken med
kanslighet minskar i de undersokta organisationerna och ger oss darfor en béttre tillgang till

organisationer och darmed ocksa respondenter.

Forstudien av marknaden ledde oss in pa trygghetsradens verksamhet. Orsaken var att de
tydligt understrok vikten av jobbcoachningens betydelse, férde noggrann statistik Over
jobbcoachernas resultat och hade val utarbetade planer for anstéllandet av coacher. Darfér var
dessa organisationer ocksa val informerade om vad jobbcoachning ar och hur man bedémer
dess kvalitet. Det grundlaggande valet av organisation blev darfor tva olika trygghetsrad, vars
syfte ar att administrera omstéllningsstod som finansieras av privata medel fran foretag.
Utgangspunkten for studien har darfor varit att utgd fran trygghetsradens beskrivningar av
framgangsrik jobbcoachning. De é&r finansierade av privata medel och kunde dessutom, till
skillnad fran Arbetsférmedlingen som &r en offentlig myndighet, ocksa rekommendera de
coacher som de ansag var de mest framgangsrika. Vi valde i var studie att undersoka tva
trygghetsrad, ett mindre pa tjanstemannasidan och ett storre pa arbetarsidan. Det mindre,
Fastigo, valdes med motiveringen att detta var ett mindre trygghetsrad dar respondenten i
fraga sjalv tidigare arbetat som coach, vilket vi ansag skulle ge oss en bra bild 6ver vad
jobbcoachning &r. Dessutom kunde det hjalpa oss att med att forstd hur jobbcoachning
fungerar pa ett av de mindre trygghetsraden som arbetar mot den privata arbetsmarknaden.
Vart andra val foll pa det storsta trygghetsradet, TSL, dels tack vare dess storlek, dels for att
vi skulle fa en insikt i om hur jobbcoachning fungerar i ett trygghetsrad som riktar sig till
enbart arbetarsidan. Genom att vilja tva diversifierade organisationer tillat det oss att fa en

bred bild 6ver hur jobbcoachning fungerar i omstéllningsbranschen.

Var uppsats fokuserar pa att beskriva hur jobbcoachning fungerar och vilken roll den spelar
pa arbetsmarknaden och for den arbetssokande. Dessutom onskar vi att hitta metoder och
forhallningssatt hos framgangsrika jobbcoacher. Darfor blev det ocksa nodvandigt att vélja en
teknik som It oss hitta respondenter som kunde delge sina erfarenheter. Vi bestdmde 0ss
darfor att anvanda oss av den sa kallade “’snébollstekniken” som, enligt Bryman (2002), &r en
teknik for att hitta respondenter. Tekniken baseras pa att man hittar respondenter genom att

utga fran en person, ett sa kallat sampel, for att efter hand utoka respondentlistan genom att
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anvanda samplets ursprungliga relationer (Frank, 1979). Vart ursprungliga sampel var en
person som &r ansvarig for omstallningen pa ett av trygghetsraden och hade en bakgrund som
coach. | denna forsta intervju lat vi respondenten rekommendera den mest framgangsrika
jobbcoachen. Nasta steg i processen blev att intervjua coachen som i sin tur sedan fick
rekommendera tva klienter som denna hade coachat. Tekniken anvandes pa samma satt for
det andra trygghetsradet och genom att géra pa detta satt utokades respondentlistan
kontinuerligt. Dessutom tillat tekniken oss att hitta respondenter som annars varit

svaratkomliga.

Jobbcoacherna rekommenderade, utdver sina klienter, ocksa andra aktorer pa marknaden som
arbetar med jobbcoachning. En jobbcoach pa foretaget Adecco blev intervjuad i syfte att
skapa en mer nyanserad bild dver de metoder och tillvigagangssatt coacher anvander sig av.
Eftersom Adecco ar ett storre foretag an de tva foretag som pekats ut som ovanligt
hogpresterande, var det intressant att underséka om och i sa fall hur detta foretag skiljde sig
fran de andra tva mindre jobbcoachningsforetagen. | tillagg utférde vi en intervju med
forbundsdirektoren pa Bemanningsforetagen for att fa deras bild dver hur branschen fungerar,
hur de ser pa coaching och hur de gor for att kunna matcha ratt person till ratt jobb. Vi valde
att anvanda dessa intervjuer till att skapa en éverblicksbild 6ver jobbcoachning och ansag
darfor inte att det var motiverat att intervjua klienter hos dessa foretag. Var uppfattning ar att
det rackte med att intervjua tio respondenter eftersom vi efter hand fick liknande information
av respondenterna. Detta innebdr att nya intervjuer sannolikt inte hade tillfort ny kunskap som
kunde anvandas till att besvara var fragestallning. Snobollstekniken tillat oss att hitta
vasentliga personer att intervjua, samtidigt som vi éverkom problematiken med att hitta vem
som var framgangsrik. Denna teknik blev ocksa speciellt relevant eftersom vi sjalva hade en

begréansad insikt i fenomenet och att avgdra vad som var framgangsrikt.
2.3.2 Forstudie

| syfte att planera forskningsansatsen och utveckla en inriktning fér uppsatsen, genomférdes
en forstudie av fenomenet jobbcoachning och vilken organisation som skulle ligga till grund
for studien, genomfordes en granskning av sekundéra kallor. Bland annat laste vi flertalet
artiklar om jobbcoachning, studerade dokumentérer samt hade en dialog med personer kring
0ss som tidigare blivit jobbcoachade. Under processen genererades de idéer for uppsatsen som

bidrog till skapandet av en studie som bade var realistisk och dar malen skulle ga att uppna.



Forstudien resulterade i ett antal fragor som vi under intervjuernas gang skulle vilja ha
besvarade. Forstudien gav oss ocksa insikt om hur jobbcoachning blev framstallt negativt i
media. Uttalande i media visade dessutom pa att manga jobbcoacher blev frustrerade 6ver att
begreppet beskrevs negativt, de ansdg att jobbcoachning kan innebara mycket positivt.
Samtidigt &r det en arena som ocksa har plats for manga oseriosa aktdrer. Vi insag darfor att
det bade fanns ett behov och en onskan i denna yrkesgrupp om rapporter rorande
framgangsrika och duktiga jobbcoachers metoder. Férhoppningen blev da ocksa att vi skulle
kunna bidra till en férankring av tankar om hur man kan kvalitetssakra jobbcoacher, genom

ett annat positivt perspektiv.
2.3.3 Primdrdata

Vid anvandandet av en kvalitativ metod havdar Rubin och Rubin (1995) att personerna som
intervjuas ska utgora exempel pa varierande perspektiv. Vid insamlandet av primar data har
kvalitativa intervjuer genomforts med tio respondenter som var och en gett 0ss sina
reflektioner 6ver vad framgangsrik jobbcoachning ar och hur det gar till. Vara respondenter
har bestatt av tva personer som anstaller coacherna, tre jobbcoacher samt fyra personer som
blivit coachade av de aktuella jobbcoacherna. Dessutom har vi kompletterat dessa intervjuer
med en intervju med férbundsdirektorern pa Bemanningsforetagen for att bidra till att ge en
overgripande bild av jobbcoachningens plats pa arbetsmarknaden. | de fall vi behovt
kompletterande information, har vi gjort uppféljningsintervjuer per telefon. Thomas och
Purdon (1995) argumenterar for hur manniskor ar lika érliga och palitliga i telefonintervjuer
som de &r vid intervjuer som gors ansikte mot ansikte. Telefonintervjuerna blev ett anvandbart
verktyg nér vi intervjuade respondenter som inte var bosatta i Stockholm och anvandes

dessutom som verktyg vid intervjuerna med klienterna som blivit jobbcoachade.

Oppna intervjuer ar en kvalitativ teknik som syftar till att inhimta en beskrivning av
respondentens livsvarld sa att man kan tolka betydelsen av fenomenet som studeras och
darmed battre forstd respondentens perspektiv (Andersen, 1998). De intervjuer som utforts har
alla varit 6ppna i sin natur, dar varje intervju varat i ungefér en och en halv timmes tid.
Respondenterna har da blivit ombedda att beskriva sin syn pa jobbcoachning och nar samt

varfor den blir framgangsrik.
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2.3.4 Sekundardata

Andersen (1998) skriver att det ar betydelsefullt att anvénda sig av sekundérdata i ett projekt
om man pa ett relevant sitt kan belysa problemstallningen. For att kunna besvara var
problemstéllning har vi darfor ocksa tagit hansyn till framforallt kvalitativa sekundardata,
med enstaka kvalitativa inslag. Kvalitativa sekundardata har framst utgjorts av material som
vi tilldelats under intervjuerna. | detta inkluderas en bok skriven av en av jobbcoacherna och
leverantorsvillkoren som anvands av trygghetsraden vid anstéllandet av jobbcoacher.
Kvantitativa sekundardata har inhamtats fran offentliga register som beskriver
arbetsmarknaden i Sverige samt den offentliga statistik trygghetsraden fort dver de anstéllda
leverantérerna av jobbcoachningstjanster, dar den sistnamnda statistiken exempelvis visar pa

hur manga procent varje enskild leverantér far ut i jobb.
2.4 Studiens kvalitet
2.4.1 Validitet

Enligt Andersen (1998) brukar man prata om giltighet och relevans da man undersoker
validitet. Giltigheten innefattar da hur val teori och empiri stammer Overens. Relevansen
berdttar om hur val sammankopplat det empiriska urvalet av teori och variabler & med
problemstéliningen. Vidare redogér Holmberg och Solvang (1997) for hur validiteten ofta ar
hogre da man anvénder sig av en kvalitativ metod. Ofta innebér ju denna metod, dven i detta
fall, att man kommer ndra respondenterna. Eftersom vi utfort Oppna intervjuer, dar
respondenterna sjalva far forklara sin situation, uppstar ingen risk att respondenterna tolkar

fragorna pa fel satt, som de hade kunnat géra om man utforde en enkatundersokning.

Intern validitet &r enligt Merriam (1994) ett matt pa hur val resultatet av studien
overensstammer med verkligheten. | den hér uppsatsen ar det relevant att mata den interna
validiteten genom att analysera hur val och korrekt vi lyckats samla in de empiriska
resultaten. Det finns en risk da man gor kvalitativa intervjuer for att sedan beskriva en
situation, att man kan tolka resultaten pa olika sétt beroende pa vem som ska tolka resultaten.
Vi var medvetna om att det fanns en risk att vi kunde bli influerade av personliga erfarenheter
eller asikter nar vi skulle tolka resultat som framkom i empirin. Vi Okade den interna

validiteten genom att spela in intervjuerna, for att sedan ha majligheten att ga tillbaka och
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lyssna pa vad respondenterna hade sagt. Den interna validiteten 6kades ytterligare genom att
vi alltid narvarade bada tva under intervjuerna och darmed minskade risken att vi tolkade
respondenterna pa fel satt.

Extern validitet avgor hur pass generaliserbart resultatet av studien ar (Yin, 2003). 1 tillagg
bér ndmnas att en enskild fallstudie inte ar tillrackligt for att generera en universell teori, utan
fallstudien ska snarare betraktas som ett steg mot en universell teori (Lee, 1989). | denna
studie blir det svart att hitta en sanning som &r generaliserbar, var studie ger snarare ett
exempel pa hur jobbcoachning fungerar i ett par utvalda situationer, &en om man

gissningsvis skulle kunna hitta liknande metoder i andra liknande situationer.
2.4.2 Reliabilitet

Andersen (1998) beskriver hur reliabiliteten anger hur stor del av de uppnadda resultaten som
paverkas av tillfalligheter och darmed maéter reliabiliteten hur sékra métningarna ar som utfors
i studien. Med andra ord innebdr detta att undersokningens resultat ska vara detsamma
oberoende av vem som utfor undersokningen, eller vilken situation man befinner sig i.
Merriam (1994) skriver om hur det kan vara svart att applicera begreppet reliabilitet vid
kvalitativa studier, eftersom tillvagagangssattet kontinuerligt utvecklas och forandras. Under
uppsatsens gang har vi insett att vi ibland méste ta “nya” vdgar genom att exempelvis
komplettera intervjuerna. Det finns alltid en risk att svaren och darmed ocksa tolkningen
skulle kunna bli annorlunda om man befunnit sig i en annan situation eller vid en annan
tidpunkt. Vi har forsokt paverka reliabiliteten genom att ocksd anvanda oss av sekundara
kéllor, sasom offentlig statistik, for att minska risken for att tolkningarna ska vara

situationsberoende.

Var fragestallning innehaller ordet framgangsrik, vilket kan definieras pa olika satt av
respondenterna. Det vi forsoker mata blir exempelvis psykologiska egenskaper. Enligt
Wolming (1998) kan detta innebara en svarighet, eftersom det ar svart att veta vad som skall
bedémas eller hur det ska matas. For att mota denna utmaning bestamde vi, i samrad med
handledaren, att vi skulle lata respondenterna sjalva definiera vad framgangsrik
jobbcoachning innebéar for dem. Darigenom blev det mojligt att dverkomma problematiken

med att sjalva bedoma var ordet framgangsrik betyder.
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3. Teori

| detta kapitel presenteras det teoretiska ramverket for studien. For att fa en djupgaende
inblick i fenomenet jobbcoachning har vi valt att undersoka det pa tre olika nivaer: pa
arbetsmarknadsniva, pa coachens niva och sett fran den arbetssokandes sida. Det teoretiska
ramverket bestar av teorier inhamtade fran ekonomi, ledarskap, psykologi och

motivationsforskning.

3.1 Arbetsmarknaden

For att senare kunna beskria hur jobbcoachning relaterar till arbetsmarknadens mekanismer
och fungerande presenterar vi nedan ekonomiska teorier om arbetsmarknaden samt
sociologiska teorier om arbetloshet. Vi ger ocksa en beskrivning av det svenska

trygghetssystemet.
3.1.1 En marknad med informationsasymmetri

| sin valkanda artikel fran 1970, The Market for Lemons: Quality Uncertainty and the Market
Mechanism, beskriver George A. Akerlof hur informationsasymmetri paverkar en marknad.
Han anvander sig av marknaden for begagnade bilar for att illustrera det han menar. Pa denna
saljs och kdps bade bra bilar och daliga bilar, sa kallade lemons. Séljaren av bilen har ett
informationsovertag eftersom han har kunskap om bilens kvalitet. FOr att gardera sig mot att
betala ett dverpris for en dalig bil blir kdparna bara villiga att betala ett mycket lagt pris for
den bil de koper. Detta har till foljd att ingen &gare till en bil av nagorlunda god kvalitet vill

sélja sin bil pa marknaden for begagnade bilar och darfor blir kvaliteten 6verlag mycket lag.

Eftersom aktorer pd marknaden saknar fullstandig information anvander de sig av gissade
sannolikheter och vad som verkar troligt utifran de erfarenheter de tidigare har for att
bestamma vilka transaktioner de vill genomféra (Akerlof, 1970). Exempelvis kan skélet till att

det ar sa svart for minoritetsgrupper att fa vissa typer av jobb forklaras pa féljande sétt:

Race may serve as a good statistic for the applicant’s social background,
guality of schooling and general job capabilities. (Akerlof, 1970)
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Exemplet visar ocksa att kvalitetsséakringar sasom att man har betyg ifran en skola med gott
anseende anvands for att 6verbygga informationsglappet. Aven om séljaren av arbetskraft
sjalv vet att han har vardefull naturlig talang maste denne kunna évertyga képaren och da kan
utbildning agera som en indikation pa kvaliteten pa det gods (hér arbetskraft) som kdps och

séljs.

Denna investering i utbildning verkar som en signal som férmedlar trovardig information till
arbetsgivaren. Att signalen kan 6verbygga informationsglappet beror pa att det &r kostsamt att
utbilda sig och kostnaden ar olika for olika individer (Spence, 1973). Utbildningens
alternativkostnad &r lagre for en individ som har l4tt att 1ara &n for en individ som tycker att
det ar anstrangande att studera. Dessutom antas det att individens produktivitet pa en
arbetsplats ar negativt korrelerad med individens alternativkostnad for utbildning. Darfor ar
en individ som har lag utbildningsalternativkostnad och darfor skaffar sig en utbildning mer
vardefull for arbetsgivaren &n en individ med hog alternativkostnad som férmodligen inte har
utbildat sig (Spence, 1973). Denna signaleringsteori ar applicerbar pa manga andra marknader
och i manga andra sammanhang. Kérnan ligger i att signalen maste vara kostsam for den som

signalerar och att alternativkostnaden varierar mellan varorna pa marknaden.

En annan atgard som kan minska informationsglappet pa& marknader med
informationsasymmetrier ar narvaron av en oberoende tredje part. P4 marknader dar det finns
stora skillnader mellan den information som kdparen och som saljaren har tillgang till kan
statliga eller privata institutioner sasom garantier, varumarken och licenser (for doktorer,
jurister m.m.) Oka den totala vélfarden genom att mojliggora informerade, rationella
transaktioner (Akerlof, 1970).

3.1.2 Matchning

Manga av dagens arbetsmarknadsmodeller bygger pa den sa kallade Beveridge
kurvan, aven kallad UV-kurvan'. Denna kurva sammanstéldes av Dow och Dicks-
Mireaux och illustrerar sambandet mellan arbetsloshet och lediga platser pa

arbetsmarknaden. Den anger alla mojliga ssmmanséttningar av dessa tva variabler pa

! Namnet UV-kurvan kommer fran engelskans unemployment och vacancy.

14



en marknad i stationért tillstand och de tva variablerna ar negativt korrelerade: finns
det fa vakanser ar arbetslésheten hog och vise-versa (Dow & Dicks-Mireaux, 1958).
Kurvan kan forflyttas indt eller utat beroende pa hur latt det ar for en sékande att

hitta ett passande arbete och for en arbetsgivare att hitta en lamplig arbetare.

Arbetsmarknadspolitikens[...] stora betydelse ligger i att paverka kurvans
lage, det vill sdga minska det antal vakanser som behdvs for att sysselsatta
ett givet antal arbetslosa. Kurvans forskjutning (fran kurva 1 till kurva 2)
forklaras saledes av en effektivare matchning och en battre fungerande
arbetsmarknad, det vill sdga lagre stkkostnader, snabbare tillsattning av
lediga jobb och totalt sett lagre arbetsldshet (Olofsson & Wadensjo, 2009).

Vakanser

Arbetsloshet

Figur 3: Beveridge kurvan (omarbetad fran (Olofsson & Wadensjo, 2009))

| boken Equilibrium Unemployment Theory forklarar Pissarides hur matchning fungerar pa
arbetsmarknaden. Matchningsfunktionen &r en matematisk funktion som beskriver hur manga
nyaanstallningar som sker vid en tidpunkt. Antalet nyanstallningar &r en funktion av antalet
arbetssokande och antalet arbetsgivare som soker anstéllda. Matchningfunktionen tar hansyn
till brister i arbetsmarknadens fungerande och visar hur det & mojligt for bade ofyllda

arbetsplatser och arbetssokande att samexistera i jamvikt (Pissarides, 2000).
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Pa grund av att arbetsmarknaden inte ar en perfekt marknad utan bestar av diverse olikheter,
obalanserade informationsférhallanden och friktion fungerar inte verkligheten som den
klassiska arbetsmarknadsteorin sdger: utbud motsvaras inte perfekt av efterfragan. Bade
arbetssokare och foretag som vill anstalla lagger ned resurser pa att hitta varandra. Foretag
lagger till exempel ut platsanonser och utvérderar sokande som de sedan maste utbilda medan
arbetssokande lagger tid och pengar pa att séka information och sedan skriva och skicka ivag
ansOkningar. Efter att ha hittat en eventuel mojlig matchning ska bagge parter forhandla om
anstallningsvilkor. Matchningsfunktionen beskriver hur friktionen pa arbetsmarknaden
paverkar matchningen och utgar ifran antalet arbetssdkande, u, och antalet jobbvakanser, v,

for en given situation pa arbetmarknaden:

The matching process assumes frictions such as informational or locational

imperfections. It is formalized by a ‘matching function’ that takes searching

workers and vacant jobs as arguments and produces a flow of matches

(m), and is given by m =m (u,v ) (Yashiv, 2006).
Eftersom matchninsfunktionen beror pa antalet arbetssokande och antalet jobbvakanser
paverkar den Beveridgekurvan. En effektiv matchningsfunktion som beskriver en situation
med lite friktion pa arbetsmarknaden och dar arbetssokande snabbt matchas med nytt jobb
innebar alltsa att Beveridge kurvan ligger narmare origo an en situation pa arbetsmarknaden

dar matchningsfunktionen ar mer ineffektiv.
3.1.3 Trygghet pa arbetsmarknaden

De ekonomiska teorier som beskrivs har ovanfor ger ingen forklaring till hur individen
paverkas av arbetsloshet pa ett personligt plan och hur detta i sin tur paverkar samhallet i
stort. Daremot beskriver Leana och lvancevich (lvancevich & Leana, 1987) hanteringen av
ofrivillig arbetsloshet och effekten av olika insatser fran regering och foretag. De forklarar hur
arbetsmarknaden i USA utvecklades fran att domineras av industriella foretag till en mer
servicedominerad industri. Denna forskjutning ledde till sociala kostnader pa en 6vergripande
samhallsniva eftersom att arbetarna inom industrin inte var utbildade for att kunna méta den
strukturella forédndringen. Till dessa sociala kostnader réknas bland annat den negativa
paverkan som drabbar personer som forlorar sitt arbete. Ofta paverkar ofrivillig arbetsléshet
bade det psykiska och fysiska valmaendet. Forfattarna menar darfor att ett 6kat ingripande

fran olika institutioner behdvs och hjalper till att bidra till social trygghet.
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Ett satt att ingripa &r att regeringen utformar program som syftar till att snabbt fa ut manniskor
i arbete igen. Till exempel kan den sociala s&kerheten stidrkas genom att forlanga
uppsagningstiden, nagot som kan ha positiva effekter inte bara for individer utan ocksa for
organisationer menar Fedrau (1984) och Kaufman (1982). Detta skapar mer tid for att planera
omstéllningsprogrammen eller individuell omskolning inom foretaget. Dessutom uppmuntrar
det initiativ pa bade organisatorisk och samhallsniva for att kunna skapa de bésta
forutsattningarna for den blivande arbetslése genom att tillata langre tid for att planera
omstéllningsatgarderna. En av dessa atgarder &r enligt Scherba omstéllningsradgivning vilket
beskrivs som en tjanst som syftar till att minimera tiden som arbetslés vid en uppségning
(Leana och Ivancevich, 1987). Kaufman (1982) h&vdar att den storsta fordelen med
omstallningsradgivning &r att lindra de psykologiska konsekvenserna da man férlorar jobbet

snarare an att finna nytt arbete at de nyblivna arbetslésa.
3.1.4 Trygghetsradens centrala position pa den svenska arbetsmarknaden

Pa den svenska arbetsmarknaden utgor kollektivavtalen den administrativa grund som i forsta
hand ansvarar for att bade anstallda och nyligt uppsagda ska kanna sig trygga. | inom ramen
for kollektivavtalen finns omstallningsavtal som riktar in sig pa att hjalpa de nyblivna

arbetsldsa och ge dem stod for att soka nytt jobb.

Omstallningsstodet till de uppsagda, dven kallat omstallningsforsékring, forvaltas och
handlaggs av kollektivavtalsstiftelser som &ven kallas for trygghetsrad. Trygghetsraden
upprattas genom éverenskommelse mellan en arbetsgivarorganisation, vars medlemmar &r
anstallande foretag ingar, och en central arbetstagarorganisation, i vilken ett flertal
fackforbund ingar. Arbetsgivarorganisationen och arbetstagarorganisationen ger riktlinjer for

trygghetsradets verksamhet.

Den storsta kollektivavtalsstiftelsen pa tjanstemannasidan ar Trygghetsradet TRR vars
verksamhet grundas pa omstallningsavtalet fran 1973 mellan Svenskt Naringsliv (davarande
SAF) och Privattjanstemannakartellen, PTK (SOU 2004:93).

Pa “arbetarsidan” ar Trygghetsfonden TSL, bildad 2004 genom omstallningsavtalet mellan
Svenskt Néringsliv och Landsorganisationen, LO, den storsta kollektivavtalsstiftelsen (SOU
2004:93).
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Det finns ocks& mindre kollektivavtalsstiftelser, Bland dessa aterfinns t.ex. :

o Trygghetsradet TRS, som bygger pa ett omstallningsavtal mellan Arbetsgivaralliansen,

Svensk Scenkonst och forhandlings- och samverkansradet PTK.

o Trygghetsstiftelsen TSL som syftar till att hjalpa anstéllda inom statlig verksamhet med

omstéllningsstod.

o Trygghetsradet Fastigo som avser anstéllda i fastighetsbranschen (Trygghetsradet TRS,
2011).

Det stod som trygghetsraden administrerar bestar av tva delar: dels ett avgangsbidrag samt
den andra delen som syftar till att hjalpa den uppsagde med omstallningsarbetet och som
refereras till som omstéllningsstodet (Svenskt Néringsliv Forsakringsinformation, 2001).
Stodet finansieras av de medel som I6pande avsétts av arbetsgivarsidan och delas ut till
tillsvidareanstallda som sags upp pa grund av arbetsbrist. Avgangsbidraget &r en renodlad
ekonomisk kompensation, medan det i omstallningsstodet normalt ingar nagon form av
startaktiviteter i form av radgivning, och darefter satts vid behov ytterligare atgarder in i form
av stod for att soka arbeten, utbildning, praktik eller stod for att starta eget foretag” (SOU
2002:59). Trygghetsraden har oftast begransade mojligheter att sjalva leverera detta stod, utan
koper istallet in det fran leverantorer som till exempel bemanningsforetag och jobbcoacher.
Figuren nedan illustrerar hur trygghetsraden och andra aktorer pa arbetsmarknaden forhaller

sig till varandra.
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Figur 4: Trygghetsradens centrala postition pa den svenska arbetsmarknaden

Trygghetsradens uppdrag, att pa basta méjliga sétt anvanda de privata medel som avsatts for
att snabbt och effektivt Overbygga omstéllningsproblem som  berér bade
arbetsgivarorganisationen och arbetstagarorganisationen, innebar att de har mycket god insikt

kring de leverantorer av omstallningsstod som finns pa marknaden.

3.1.4 Jobbcoachningen plats i bemanningsbranschen: utféorande av

omstallningsstod

Sedan avregleringen 1993 tillats privata arbetsformedlingar och uthyrning av arbetskraft i
Sverige. Denna lagférandring har lett till att bemanningsbranschen har utvecklats snabbt de
senaste tva decennierna och bemanningsforetag har intagit en viktig roll pa den svenska
arbetsmarknaden (Olofsson & Wadensjo, 2009). Begreppet bemanningsforetag &r “en
samlingsbenamning pa foretag som sysslar med branschens huvudsakliga
verksamhetsomraden: bemanning, omstillning och rekrytering” (Almega, 2011). Ur ett
marknadsperspektiv effektiviserar bemanningsforetagen matchningen mellan utbudet och
efterfragan av arbetskraft genom att arbeta inom dessa tre verksamhetsomraden. | en rapport
om jobbcoachning hanvisar branschorganisationen Bemanningsforetagen till forskaren Lars
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Walter som ”i en avhandling om bemanningsforetag beskrivit det komplicerade arbete det
innebdr att hitta en person som ska passa for ett jobb” och som i sammanhanget anvénder
uttrycket “passa som hand i handske” for att beskriva det mal som efterstrivas
(Bemanningsforetagen, 2011). De storsta foretagen i branschen med avseende pa omséttning
ar Manpower, Adecco och Proffice. Dessa foretag har valutvecklade avdelningar inom de tre
omradena bemanning, omstéllning och rekrytering men det finns &ven ett stort antal

smaforetag som har snavare verksamhetsomraden.

Manga av de mindre foretagen inom bemanningsbranschen ar jobbcoachningforetag som
dgnar sig 4t omstillningsarbete. Omstéllningsarbetet kdnnetecknas av “en hog grad av
individ- och situationsanpassning till den uppsagdes forutsattningar och intressen och till den
aktuella arbetsmarknaden” samt av att “individens aktiva medverkan forutsétts” (SOU
2002:59). Detta innebédr att en jobbcoach “dr specialist pd hur dagens komplicerade
arbetsmarknad fungerar; [...]har koll pa vilka branscher och arbetsgivare som soker personal
samt hur man kontaktar de arbetsgivarna” och har dessutom ”ett brett kontaktnit bland
arbetsgivare samt kunskap och erfarenhet av att vigleda méanniskor” (Bemanningsforetagen,
2011). Jobbcoachningen &r inte uteslutande det omstéllningsstod som erbjuds inom ramen for
omstéllningsavtalen men &r ofta det forsta som erbjuds den uppsagda och ofta racker denna
atgard for att den uppsagde ska hitta nytt jobb.

3.2 Coachen

Det ar viktigt att undersdka hur coachning i allméanhet bor fungera i teorin for att senare kunna

beskriva hur jobbcoachen arbetar.
3.2.1 Historisk bakgrund och definition

Coachning ar ett modeord i dagens samhalle. Populariseringen av begreppet innebér att
oseridsa aktorer borjat anvanda beteckningen for sina gamla tjanster och produkter, vilket kan
innebdra en risk for feltolkningar och missuppfattningar om vad det faktiskt ar (Whitmore,
1997). Ordet coach bdrjade anvandas redan pa 1500-talet och betecknade da ett objekt som
transporterade manniskor fran en plats till en annan. Det har senare blivit en metafor for en
person som fraktar méanniskor till en plats dit de énskar att komma, dér denna plats kan vara

bade mental eller fysisk (Gjerde, 2004). Timothy Gallwey, utbildnings- och tennisexpert fran
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Harvard samt forfattare till The Inner Game of Tennis beskriver hur det inre spelet (kénslor,
tankar och instéllningar) ar det storsta motstandet en idrottsman kan méta. Han var ocksa den
forsta som visade pd att coachning ar betydelsefullt ocksa inom andra omraden &n idrotten
(Whitmore, 1997). Coachning har sedan fatt en bredare betydelse och borjat anvandas i
manga olika situationer. Det ar helt enkelt en form av metod dar coachen hjalper klienten pa

olika satt for att denne ska kunna fraktas till sitt dnskade mal (Berg, 2007).

The International Coach Federation? arbetar med att skapa och bibehalla en bra standard inom
yrket coachning internationellt (Gjerde, 2004). ICF definierar coachning som “partnering
with clients in a thought-provoking and creative process that inspires them to maximize their
personal and professional potential” (ICF, 2011) Downey (1999) understryker att det finns
manga asikter om vad coachning och att det ar svart att hitta en definition som kan appliceras
av alla. Han sjalv definierar coachning som “’konsten att underlatta ndgon annans prestation,
inlarning och utveckling” (Gjerde, 2004). En annan definition kan hittas av Whitmore som
definierar det pa foljande sitt; ”Coaching ar att frigdra en persons potential for att maximera

dennes prestation. Det dr att hjdlpa honom att lira, snarare dn att ldira honom” (Gjerde,

2004).

Enligt Gjerde (2004) finns det tva huvudriktningar inom coachning dar begreppet kan ses
utifran antingen som allt en ledare eller coach gor for att frilagga potential eller de som anser
att coachning istéllet ar ett satt att gora detta. Gjerde forklarar att coachning vuxit fram ur en
sammansattning av idéer fran en rad olika amnen daribland terapi, filosofi, pedagogik,
kommunikationsteori, vagledning, organisationspsykologi och idrottspsykologi. Genom

denna sammanséttning syftar coachning till:

Coachning syftar till att frigéra manniskors potential. Detta gor vi genom att
koppla ihop individen med hans inneboende kunskap, hans varderingar,
motivation och mal, och knyta detta till handling. (Gjerde, 2004)

Denna definition stoéds av Berg (2007) som beskriver att ett av grundantagandena inom
coachning bland annat &r att klienten har stora resurser, men behéver hjalp for att kunna

utveckla sin potential. Vidare ar det av storsta betydelse att klienten sjalv &r ansvarig for

% |CF stér for International Coach Federation och &r en icke-vinstdrivande organisation for yrkesverksamma
inom coachning. ICF &r idag vérldsledande med sina 16 000 medlemmar.
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processen och att coachen da fungerar som ett sorts bollplank eller verktygslada for hur malen

ska uppnas. Slutsatsen blir da att sjalva karnan i begreppet coachning bestar av tre

huvudpunkter; formagan att utveckla manniskor, en metod for att genomfora processen och en

definition av vem som &r ansvarig for genomférandet av 16sningen (Berg, 2007).

3.2.2 Metoder inom coachning

Huvudmetoder inom coachning

Inom coaching finns det en rad olika metoder som hamtar sin inspiration fran filosofi och

psykologi. Berg (2007) namner olika praktiska sétt att utfora coachning pa. Enligt Berg bestar

coachning av fem olika huvudmetoder:

Existensiell coachning som &ven kallas for livscoachning. Metoden utgar fran den
enskilde klienten med fokus pa mening i livet, friheten att gora val och hur man kan
leva ett gott liv. Det ar upp till det &r upp till klienten sjalv att definiera vad som ar
viktigt. Dennes subjektiva upplevelse av sin situation bildar grunden till vad som &r
sant. Coachningen kan inspirera till experiment med det egna tankesattet sa att det
”goda livet definieras som ett liv som stimmer med klientens inre natur och kénslor”
(Berg, 2007). Detta kan uppnas exempelvis genom att coachen staller fragor sa att
manniskan kan lara kanna sig sjalv.
Kognitiv coachning som koncentrerar sig pa hur man tanker och forsoker pa sa satt
skapa medvetenhet om mentala barriérer. Dessa forsoker man sedan dvervinna genom
att coachningen gar ut pa att lara sig tanka pa ratt satt. Fokus ligger pa tankar, tro och
antaganden dar syftet &ar att skapa en bra psykologisk hédlsa genom att férandra dessa
hos klienten. Coachen hjalper klienten att ta reda pa vilka tankar som leder till
obehagliga kénslor och ersétta dessa obehagliga (irrationella) kanslor med rationella
kénslor.
Humanistisk coachning ar en Oppen metod som fokuserar pa méanniskans fulla
potential for att pa sa satt maximera prestationerna. Fokus ligger pa att klargéra malet,
hur situationen ser ut, hitta valméjligheter och skapa en vilja att forverkliga malet.
Man bygger pa kanslor for att strava mot att utveckla potential och uppna
sjalvforverkligande. Klienten maste forsta att denne kan utveckla sin egen potential
genom att l6sa sina egna problem och darmed utvecklas mot de personliga malens
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hall. Personinriktad coachning som ar en form av humanistisk coachning tar som
bakgrund att klienten kan forlora grepp om sitt eget sjélvforverkligande eftersom
denne later andras uppfattningar bli den egna synen av sig sjélv. Losningen blir da att
testa egna idéer och tankar i verkligheten sa att personen kan utdva ett 16pande larande
genom egna forsok och reflektioner. Har har coachen rollen att lata klienten gora sin
subjektiva tolkning och uppmuntra till att 1ara genom erfarenheter.

Psykodynamisk systemcoachning dar interaktionen mellan maénniskan (det
psykodynamiska) och organisationen (systemet) ligger till grund. Modellen &r en av de
mest komplexa modellerna inom coachning och fokuserar pa samspelet mellan
méanniskan och organisationen. Metoden anvands exempelvis i executive coachning
och fokuserar pa hur ett omedvetet inflytande kan paverka méanniskan. Har betraktar
man beteendet som en konsekvens av medvetna mal och planer. I den hér typen av
coachning tar man ocksa hansyn till mindervardeskéanslor (fysiska och konkreta
svagheter). Har kan man exempelvis fordndra ett beteende genom att valja ett nytt
livsprojekt eller kompensera for mindervardeskénslor genom att valja en ny positiv
livsstil. Coachen har rollen att 6ka klientens medvetenhet om det omedvetna
inflytandet for att pa sa satt kunna skapa forandring.

Behavioristisk coachning som fokuserar man pa beteendet som da anses vara
observerbart och mitbart”. Coachningen gar ut pa att man anvander verktyg sdsom
att skapa tydliga mal, bel6ningar och straff. | denna form av coachning menar man att
klienten kan influera beteendet och pa sa satt skapa bra resultat. Har fokuserar man
inte pa att forstad klientens bakomliggande kanslor utan coachen paverkar istallet
klienten genom straff och beloningar. Pa s sétt kan coachen kontrollera sin klient.

Olika sdtt att frigora potential

Gjerde (2004) beskriver att coachning ar ett avgransat angreppssatt dar syftet ar att utveckla

manniskor pa det yrkesmassiga och personliga planet. Relationen &r en till en. Relationen ar

ocksa frivillig. Det ar coachens formaga att kunna se processen som stdr i fokus och

angreppssattet pa utmaningar ar inriktat pa l6sningar och majligheter - inte diagnos och rad.

Coachen och utévaren riktar sin uppmarksamhet mot nutid och framtid.

Tidigare har vi definierat coachning som ett sétt att frigora potential. Denna potential kan

frigoras pa fem olika satt (Gjerde, 2004). Till att borja med hjalper coachen till att 6ppna for
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mojligheter genom att fokusera pa hur ett problem kan losas snarare an att fordjupa sig i och
alta dess detaljer. Dessutom ar det viktigt att coachen agerar stottepelare for att bygga upp
hopp och optimism, vilket i sin tur bygger upp folks tro pa sig sjélva och darmed okar deras
prestationsformaga. Coachen kan &ven bidra till att oppna for mojligheter genom att
uppmarksamma klienten dver att denne faktiskt star infor val. Alla manniskor har med tiden
skapat undermedvetna regler om vad de kan och inte kan gora. Coachen kan hjalpa till att
gora klienter medvetna om dessa regler och darmed hjalpa dem att ifragasatta dem och

darmed 6ppna for mojligheter.

En annat satt att frigora potential genom coachning ar att framja egna svar, motivation och
forpliktelse. Coachen kan genom att bland annat lyssna, artikulera och konkludera samt stélla
effektfulla fragor gora klienten medveten om sin egen kunskap. Coachen hjalper ocksa
klienten till att anvanda sig av sina kéanslor for att utifran dem fa fram information som kan
hjalpa honom eller henne till att gora rationella val. Genom att soka efter klientens
varderingar, méal och magkéansla kan coachen hjilpa till att fa denne att forsta ”vad som ror

[honom eller henne] pa det mentala och kanslomassiga planet.” (Gjerde, 2004).

En tredje aspekt dr att undanrdja hinder vilka “’kan vara allt frdn den inre rost som gor oss
osdkra pa var egen formaga till vir osdkerhet om vad vi egentligen vill” Det kan ocksa rora
sig om undermedvetna tankar och regler som hindrar oss att handla. En annan aspekt ar att ge
stdd och fokus. I coachning ar framforallt kanslomassigt stod dar man visar omtanke, intresse
och uppmarksamhet samt uppdragsstod dar coachen hjalper till att klarg6ra och systematisera
problem viktiga. Coachning anvands ofta da man &r pa vag att realisera ett mal eller en drém
och bitvis kommer detta kdnnas besvirligt och tungt. D4 star coachen dédr som en karleksfull
foralder eller ett personifierat daligt samvete och paminner utdvaren om dennes faststéllda
mal.” Den sista aspekten genom vilken coachning kan bidra till att frigdra potential 4r genom
att skapa resultat vilket gors genom handling, prestation, utveckling och inlarning samt
nyskapande (Gjerde, 2004). Vidare menar Berg (2007) att coachens mest betydelsefulla
redskap ar en bra kommunikation som skapas genom anvéndning av ~fragor, aktivt lyssnande,

feedback och metaforer”.
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3.2.3 Forhallningssitt

Coachning ar mycket mer an ett verktyg for att l6sa problem. Man maste ocksa ha egenskapen
att se manniskor pa ett mer positivt satt och ha ett installning som medfor att man hanterar
manniskor pa ett annorlunda satt an vad som &r vanligt (Whitmore, 1997). Per Revstedt
(2002) beskriver hur den viktigaste grundstenen da man arbetar med motivation &r att ha en
positiv manniskosyn. Detta &r tron pa att manniskan har positiva starka krafter och ar viktig
da den paverkar formagan att kunna motivera och den attityd man méter klienten med. Gjerde
(2004) understryker hur detta synsétt ar viktigt inom coachningen och beskriver att detta satt
att se p& manniskan utgdr frdn Carl Rogers® manniskosyn. Detta synsatt antar att alla
manniskor &r unika och fortjanar respekt, klarar att hitta sina egna vérderingar och har
potential till att utvecklas. Gjerde (2004) menar att man maste ha denna positiva manniskosyn

for att verktygen och redskapen inom coachning ska bli anvandbara.

Relationen coachen och klienten skapar tillsammans &r en betydelsefull relation som bygger
pa respekt, 6ppenhet och fortroende (Whitmore, 1997). For att coachningen ska kunna bli
framgangsrik & den viktigaste forutsattningen ett Omsesidigt fortroende eftersom
effektiviteten av samtalen ar direkt proportionerlig till kvaliteten pa relationen mellan coach
och Kklient (Berg, 2007). Relationen som Kklienten och coachen skapar kan kallas en
“arbetsallians™ och bor anpassas efter coachen och klienten. For att skapa en bra relation krévs
det realistiska forvantingar, att rollerna ar klara och att man &r motiverad att na resultat.
Ytterligare ingredienser for att na en dynamisk relation ar tillit, 6msesidig respekt och mod
(Gjerde, 2004).

Emotionell intelligens ar viktig hos coachen for att denne ska bli framgangsrik och lyckas
med att fa till stdnd den dynamiska relation som Gjerde beskriver. Goleman (1998) menar att
emotionell intelligens bestar av fem delar: sjalvmedvetenhet, sjalvkontroll, motivation, empati

och sociala fardigheter.

Berg (2007) delar istallet in den emotionella intelligensen i fyra komponenter: sjalvinsikt,

empati, sjdlvledning och samarbete (relationsledning). En “egoistisk altruism” ar viktig, vilket

® Carl Rogers (1902-87) var en psykoterapeut och grundare av klientcentrerad terapi.
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innebar att om coachen &r duktig pa att hjalpa andra blir coachen ocksa framgangsrik (Berg,
2007). Vidare betonar Berg (2007) att emotionell intelligens ofta forvaxlas med personlighet.
Han skriver att personlighet ar egenskaper som &r grundldggande i varje ménniska och &r

darfor svarforanderliga medan han forklarar emotionell intelligens som:

Fardigheter som &r aktuella i olika situationer. Detta kan vara stresstolerans,
impulskontroll, empati och flexibilitet (Berg, 2007).
Eftersom emotionell intelligens handlar om att forsta sig sjalv och ha formagan att
paverka bade sig sjalv och sin omgivning, ar det ocksa egenskaper som gar att lara sig
under forutsattning att man har viljan att gora det(Berg, 2007)

Enligt Goleman (1998) &r en hdg niva av emotionell intelligens viktig hos varje duktig och
effektiv ledare. Han syftar da pa en ledare som skiljer sig fran den stereotypiska, traditionella
ledaren. Alvesson och Sveningson (2003) beskriver hur modern litteratur ofta malar upp
bilden av en ledare som en visionar som besitter samma egenskaper som en hjalte som
existerar for att radda varlden fran undergang. Ledaren befinner sig da pa toppen i en hierarki
och har rollen att ge order till sina undersatar. Vidare beskriver Berg (2007) hur traditionellt
ledarskap ofta beskrivs som att ledaren innehar en hog kontroll och ofta ocksa bestammer
malen. Denna typ av traditionellt ledarskap skapar inte en bra coachningsrelation. For att
beskriva den typ av ledarskap som en coach ska utdva introducerar Berg (2007) begreppet
superledning. Superledning innebdr att klienten sjalv tar ansvar for sina handlingar och
paverkar sin situation. Coachens ledarskap bestar da i att hjalpa klienten att ta kontroll dver
sina egna Gden och leda sig sjalva mot sina mal. Malen som formuleras gemensamt med
coachen bor da vara exempelvis métbara, realistiska, tidsanpassade och positivt formulerade
(Whitmore, 1997).

3.3 Klienten

For att kunna beskriva hur den arbetssékande paverkas av jobbcoachning ér det viktigt med

en teoretisk bakgrund om hur manniskor reagerar pa kriser och hur de motiveras.
3.3.2 Krisen
Enligt Cullberg (1992) karakteriseras dagens samhélle av stora férdndringar i ekonomin som

praglas av rationaliserings- och lokaliseringspolitik. Han beskriver hur mindre l6nsamma
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industrier och foretag gar i konkurs samtidigt som storstadstillvaxten gynnas. Resultatet blir
att manga tvingas lamna sin stad for nytt arbete och bryta upp fran sina sociala natverk.
Cullberg beskriver detta som ett exempel pa patvingade sociala uppbrottssituationer som kan
ge upphov till en form av psykiskt trauma. Vidare beskriver han att dessa psykiska kriser
bidrar till en upplevelse av Overgivenhet, sjalvforkastelse eller kaos. Arbetsléshet och att
forbli arbetslos en langre tid kan bidra till att man upplever en kansla av att inte vara till
nagon nytta och att inte langre kunna forsorja familjen. Aven kénslan av att vara 6vergiven
kan vara dominerande da man kanner att man inte langre ar 6nskvard. Gerald Caplan (1964)
beskriver hur kriser kan paverka individens funktion. Han understryker att krisen kan ha olika
styrka och darmed ocksa olika grader av paverkan pa den personliga funktionen. Han har
delat upp krisstyrkan och individens formaga att 16sa problem i olika nivaer dar varje niva
besitter en viss kapacitet att klara av att 16sa ett problem. Vid en lattare form av kris klarar
man oftast att 16sa problem pa det satt man normalt satt skulle géra. Om detta inte skulle
racka till sa blir individen ofta ineffektiv da det géller problemlésningen. Ju starkare krisen
blir desto mer resurser, bade inre och yttre, kravs for att man ska ha en funktionell

problemldsningsformaga.

Vidare beskriver Cullberg beskriver olika typer av kriser, men understryker att i reaktionerna
finns det en Gverensstdmmelse i processen, oavsett vad som utlost krisen (1992). Cullberg

delar in krisen i fyra olika faser:
1. Chockfasen

Detta ar den akuta fasen som kan vara allt fran ett 6gonblick till flera dygn. | denna fas
tenderar individen att forsoka skjuta ifran sig verkligheten och har svart att inse vad det ar
som har skett. Reaktionerna skiljer sig mellan olika personer men avspeglas ofta i
beteendet genom att personen exempelvis blir likgiltig, paralyserad, gldmmer information
eller arg. Ofta har individen i denna fas svart att ta in vad det & som har skett och reagerar

pa olika sitt for att komma bort fran den ’smértsamma realiteten”.
2. Reaktionsfasen

Tillsammans med den forsta fasen utgor dessa tillsammans vad Cullberg kallar den akuta

fasen och brukar halla i sig i ett par veckor. | denna fas tvingas individen inse vad det ar
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som har hant dar personen paborjar att stalla om sig efter verkligheten. Man ifragasatter
ofta varfor ndgonting har hant och papekar orattvisan i situationen. Aven om man i denna
fas borjar inse verkligheten, kan man ofta observera hur individer omedvetet forsoker
forneka verkligheten. Gemensamt for bada de akuta faserna ar att man kan uppleva
symptom i form av sorg, 6vergivenhet, stress, aggressivitet som man forsoker bota med

omedvetna psykiska reaktioner som fornekelse eller undertryckandet av kénslor.
3. Bearbetningsfasen

Har borjar individen fokusera pa framtiden da denne ror sig mot ett accepterande
samtidigt som inlarningen av nya sociala roller borjar ske. Steg for steg ldmnar individen
eventuella ”symptom” av de akuta faserna och fokuserar pd nya erfarenheter. Denna
period ar speciellt kritisk eftersom eventuella verklighetsforvanskningar maste vara
minimala for att individen ska ga vidare. Om denna fas inte nas inom en rimlig tid brukar

man rada till sakkunnig hjalp.
4. Nyorienteringsfasen

| denna kontinuerliga fas har man accepterat det forflutna och gatt vidare. Under
forutsattning att individen framgangsrikt lyckats arbeta sig igenom krisen sa éar
sjalvkanslan aterupprattad och nya intressen har ersatt de forlorade. Krisen gloms inte
nodvandigtvis bort, utan snarare accepteras och i vissa fall kan handelsen fa betydelse i

kommande perioder av livet.

Gerald Caplan (1964) beskriver hur kriser kan paverka individens funktion. Han understryker

att krisen kan ha olika styrka och darmed ocksa olika grader av paverkan pa den personliga

funktionen. Han har delat upp krisstyrkan i fyra olika nivaer dar varje niva besitter en viss

kapacitet att klara av att 16sa ett problem. Vid en lattare form av kris klarar man oftast att I6sa

problem pa det satt man normalt satt skulle géra. Om detta inte skulle racka till sa blir

individen ofta ineffektiv da det géller problemldsningen. Ju starkare krisen blir desto mer

resurser, bade inre och yttre, kravs for att man ska ha en naturlig problemlésningsférmaga och

for att man ska kunna fungera nagorlunda normalt.
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3.3.2 Motivation

Abraham Maslow har genom sin motivationsforskning bidragit till den humanistiska
psykologin. Detta har han gjort genom att formulera en modell som férklarar hur méanniskor
prioriterar sina behov. Denna modell brukar kallas for ”Maslows behovstrappa” eller
”Maslows behovshierarki”. Maslow menar att manniskans behov kan delas in i olika nivaer.
Den grundlaggande idén for behovstrappan ar att manniskors behov maste bli uppfyllda i tur
och ordning. Detta innebar att behoven pa en niva, eller trappsteg, maste vara uppfyllda innan
man kan uppfylla behoven pa nasta. Abrahamsson och Andersen (2005) beskriver att det

enligt Maslow finns det fem behov i hierarkin:

Fysiologiska behov: De mest fundamentala behoven. Till dessa rdknas mat, luft och somn
0.s.v. De fysiologiska behoven behover uppnas for att manniskan overhuvudtaget ska kunna

Overleva.

Trygghetsbehov: Detta ar behoven av trygghet, sékerhet och mansklig kontakt. De har liksom
de fysiologiska behoven en viktig innebord. Trygghet uppnas genom relationer med familj
och vénner eftersom méanniskan vill uppleva kérlek och gemenskap. Trygghet och sékerhet
kan exempelvis uppnas genom arbete. Ibland kan dessa behov vara svara att tillfredsstélla och

ofta far manniskor darfor behoven tillfredstéllda i begransad omfattning.

Behov av sjalvuppskattning: Har vill ménniskan kanna en respekt for sig sjalv och
uppskattning fran andra manniskor. Upplevandet av sjalvuppskattning kan hjalpa méanniskan

att exempelvis lattare ta sig ur olika former av svarigheter.

Behov av sjalvférverkligande: Behovet innebédr olika saker for olika manniskor, men kan
innebdra saker som en stravan efter kunskap, kreativitet och begdvning. Sjalvforverkligande
uppnas genom omvérlden och gar ut pa att manniskan vill forverkliga sig sjalv. Behovet kan

uppfyllas om livet motsvarar de intressen och den intelligens som manniskan har.

Maslows behovstrappa finns illustrerad i Figur 4 nedan.
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Kreativitet, begavning,
Sjalvforverkligande problemlosning, intressen,
kunskap etc.

Egenvarde, sjalviortroende, respekt,
Statusbehov status, prestationer

Relationertill vanner, familjoch
Sociala behov karleksrelationer

Trygghetsbehov

Luft, mat, vatten, sex, sova, skydd mot laga/hdga
Fysiologiska behov temperaturer etc.

Figur 5: Maslows behovstrappa (Broman & Holmberg, 2011)

I tillagg till behovshierarkin beskriver Maslow nagonting som han kallar for metabehov
(Broman & Holmberg, 2011). Dessa ar utvecklingsbehov och kan handla om en 6nskan om
skonhet, rattvisa eller 6dmjukhet. Behoven utvecklas kontinuerligt och ett behov kan ersatta
ett annat. En del forskare menar att metabehoven kan spela en lika stor roll for en ménniska
som stravar efter sjalvforverkligande som de mer grundldggande behoven gor for en annan
(Tamm, 2002).

Broman och Holmberg (2011) beskriver hur Clayton Aldefer har vidareutvecklat Maslows
behovshierarki. Han delade in manniskans behov i tre kategorier: existens-, relation- och
utvecklingsbehov (Mullins, 2001). Till skillnad fran Maslows modell dar en individ endast
kan befinna sig pa ett steg i taget och successivt klattra upp for trappan, menar Aldefer att en
individs behov kan skifta mellan de tre kategorierna utan att andringen sker i en given
riktning. Dessutom kan en person uppleva flera behov samtidigt vilket ocksa ger en storre
flexibilitet i modellen (Broman & Holmberg, 2011). Till exempel kan en person vid en viss
tidpunkt ha ett starkt relationsbehov och ett svagare utvecklingbehov, medan den ett halvar

senare har ett svagt relationsbehov och ett starkt utvecklingsbehov samt ett mycket starkt

30



existensbehov. Aldefers modell kan darfor inte anses vara en hierarki. Som ledare dr det
sarskilt viktigt att forsta sig pa vilka behov som manniskor vill ha uppfyllda. Nar man har
forstatt detta kan man gora beslutet om vilka atgarder man ska tillampa for att oka

motivationen (Broman & Holmberg, 2011).

Mazlow och Aldefer presenterade behov som de ansag var gemensamma for alla manniskor.
Algard, Karlsson och Tegnestedt (2002) forklarar hur McClelland daremot foreslog att olika
individer upplever olika typer av behov olika starkt. Broman och Holmerg (2011) beskriver

att McClelland presenterar tre typer av behov som ger upphov till olika drivkrafter:

e Behovet att prestera: Dar individen drivs av en 6nskan om framgang.
e Behovet av makt: Dar individen vill paverka manniskors beteende.
e Behovet av social tillhérighet: Dér individen drivs av en 6nskan om vénskaps- och

familjerelationer.

McClelland menar, till skillnad fran Maslow och Aldefer, att ett behov kan dominera ett annat
(Broman & Holmberg, 2011). En del individer drivs mest av behovet om social tillhérighet
medan andra drivs att behovet att prestera. Dessutom kan manniskor, trots att de har likadana
forutsattningar, bete sig olika beroende pa vilken miljé den befinner sig i (Denhart, Denhart &
Avristugueta, 2002). McClelland menar att alla behov kan férekomma parallellt, men att det

huvudsakligen ar ett som dominerar.
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4. Empiri

Detta avsnitt presenterar resultaten av de kvalitativa intervjuerna. Resultaten presenteras pa

varje intervjuniva det vill saga: bestéllare, jobbcoach och arbetssokande.

4.1 Bestallaren: Kollektivavtalsstiftelser

Studien utgar ifran att trygghetsraden, vars syfte ar att administrera omstéllningsstod som
finansieras av privata medel fran foretag, ar vél informerade om vad jobbcoachning ar och hur
man bedémer dess kvalitet. Startpunkten for studien har darfor varit att utga fran
trygghetsradens beskrivningar av jobbcoachning.

For att ge bredd at studien har vi valt att kontakta ett litet trygghetsrad pa tjanstemannasidan,
Trygghetsfonden Fastigo, samt ett stort trygghetsrad pa arbetarsidan, Trygghetsfonden TSL.
Pa Trygghetsfonden Fastigo har handlaggaren sjalv arbetat och arbetar ibland fortfarande som
jobbcoach, vilket vi ansdg gjorde henne sarskilt relevant som informationskalla.
Trygghetsfonden TSL &r det storsta trygghetsradet och har darfor stor erfarenhet av att kopa
in jobbcoachningstjanster, vilket vi tyckte var viktigt for att kunna ge vésentlig information.

4.1.1 Trygghetsfonden Fastigo

Trygghetsfonden Fastigo (TRF) bildades 1973 genom ett omstéllningsavtal mellan
fastighetsbranschens arbetsgivarorganisation, Fastigo, och fackforbunden Unionen, SKTF,
Ledarna, Sveriges Ingenjorer och Sveriges Arkitekter. TRF vars huvudkontor ligger i
Stockholm omfattar 9 000 tjansteman i hela landet. Den representant frdn TRF som
intervjuats ar verksamhetsansvarig samt radgivare och samtalspartner till arbetstagare,
arbetsgivare och fackforbund (Trygghetsradet Fastigo, 2010). Hon &r beteendevetare i
grunden och har tidigare arbetat som rekryteringskonsult. Hon &r certifierad coach, vilket

innebér att hon har utbildat sig i en sérskild frageteknik.
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Verksamhetsansvarig for TRF forklarar att en stor del av hennes arbete gar ut pa att aka ut till
medlemsforetag som varslar pa grund av arbetsbrist for att informera de berérda anstallda om
det stod de har tillgang till tack vare omstéllningsavtalet. Hon ar dven ansvarig for att hitta
lamplig jobbcoach inom den berérda regionen som hon kan rekommendera till de varslade. |
vissa fall kan hon sjalv coacha den uppsagda. Hon papekar att det ar mycket viktigt att
jobbcoachen har god insikt i forhallandena pa den lokala arbetsmarknaden. Det ar da lattare
att tipsa om vart den uppsagde kan véanda sig for att underséka om det kan finnas ett lampligt

jobb. Hon brukar darfér endast jobbcoacha uppsagda inom Stockholmsregionen.

| kontakten med den som nyligen blivit varslad eller uppsagd ar det viktigt att vara medveten
om och uppmarksamma psykologiska aspekter, menar TRF:s radgivare. Hon forklarar att en
uppséagning ofta innebar en livskris och det ar viktigt att jobbcoachen uppmarksammar detta.
TRF tillnandahaller en broschyr, kallad Av med jobbet? som vi far ta del av. Broschyren
“analyserar pa ett enkelt sitt den kinsloprocess som varje berodrd individ gar igenom” och
forklarar hur ménniskor ofta upplever att de forlorar jobbet som en allvarlig livskris (Miller,
2004). TRF:s radgivare menar pa att det ar centralt att visa for den uppsagde att den inte ar
ensam om sin situation och att coachen har insikt i dennes verklighet. En sak varje jobbcoach
bor betona &r att det tar lang tid att soka jobb och att den arbetssokande inte ska ge upp for att
den inte far ndgot arbete omgaende. Hon tycker att Arbetsformedlingens tre manader for

jobbcoachning &r alldeles for korta. Dessutom séger hon:

Ofta hamnar folk i en negativ spiral nar det géller jobbsok. De sdker massa jobb

men far inget napp. Detta beror oftast pa att de soker fel jobb istéllet for att satsa

hart pa att soka ratt jobb (Malmsjo-Ulrich, 2011).
| vrigt betonar TRF:s verksamhetsansvarig att de uppsagda ofta behéver hjalp med konkreta
fardigheter som att skriva CV:n och att forbereda sig infor intervjuer. Hon menar dock att

utgangspunkten maste vara att hjalpa manniskor att komma till insikt om sig sjalva:

En viktig del i arbetet ar att fa personen att komma underfund med sina
metavarden, alltsa extravarlden som kanske inte direkt ar kopplade il
yrkesrollen. Men det allra viktigaste kanske ar att fa personen att komma pa "Vad
ar det du vill?” (Malmsjo-Ulrich, 2011)

Fran TRF:s synpunkt understryker hon dock att det viktigaste i bedomningen av framgangsrik

coachning ar huruvida man lyckas hitta jobb at de arbetssokande.
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4.1.2 Trygghetsfonden TSL

Trygghetsfonden TSL upprattades 2004 genom omstéallningsavtalet mellan Svenskt
Né&ringsliv och LO och omfattar idag ca 100 000 fdretag och ca 900 000 anstallda
(Trygghetsfonden TSL, 2011a). TSL:s kvalitetsutvecklare &r ansvarig for att sakerstalla att de
leverantorer av jobbcoachning som valts av fackférbunden och féretagen inom ramen for
omstéllningsavtalen (d.v.s. som finansieras av medel fran arbetsgivarforetagen men som
administreras av TSL), faktiskt erbjuder ett nyttigt stod at uppsagda medlemmar. | sitt dagliga
arbete reser han mycket for att fora en kontinuerlig dialog med fackférbund och féretag om
hur de uppfattar kvaliteten pa omstallningsstodet som TSL administrerar. Han har &ven
regelbunden kontakt med de 92 leverantdrer av omstéllningsstdd som TSL kontrakterar och
sakerstaller att de fullfoljer sina ataganden. Dessutom &r han ansvarig for att uppratta

samarbetsavtal med nya leverantorer.

Leverantorernas ataganden aterfinns i TSL:s Leverantorsguide och &ven i samarbetsavtalet
som tecknats mellan TSL och leveranttren. En stor del av dessa villkor forbinder leveranttren
till att halla sig val informerad om hur TSL systemet fungerar och att vara en fungerande
kommunikationslank mellan TSL och deltagaren i omstéllningsprogrammet (d.v.s. den
arbetssokande) (Trygghetsfonden TSL, 2011a). Andra villkor avser sjalva jobbcoachningen
som till exempel att jobbcoachen maste tillse att varje Deltagare upprittar en
meritforteckning samt far adekvat hjélp utifran sina behov och forutséttningar”

(Trygghetsfonden TSL, 2011a).

Atagandena foljs bland annat upp genom att leverantérerna regelbundet méste rapportera in
sina resultat till TSL och genom kvalitetsutvecklarens dialog med fack, féretag och deltagare.
Fullféljer inte leverantdrerna det de forbundit sig till tar TSL:s kvalitetsutvecklare kontakt
med dem och varnar for att de inte skoter sig som det forvantas och att de placerats pa en
“observationslista.” I de flesta fall beror felen enbart pa okunskap frén leverantorens sida och
denne brukar forbattra sig omgaende efter att ha blivit tillsagd. Skulle leverantorsforetaget
fortsatta att misskota sig tas det bort fran TSL:s lista pa jobbcoacher och blir darmed inte
langre ett alternativ for foretag och fackféreningar som vill anvanda sig av TSL:s medel i
samband med nedské&rningar. Enligt TSL:s kvalitetsutvecklare &r ett mycket bra inslag i TSL
systemet att jobbcoacherna aldrig far tacka nej till ett uppdrag. Detta innebér att de inte kan

vélja bort de deltagare som har daliga forutsattningar for att hitta nytt arbete till forman for de
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som har goda forutsattningar och dérmed uppvisa bra resultat. Resultaten mats i andel
deltagare som fatt arbete efter omstéllningsuppdraget. TSL har ett minimikrav pa 55 procent
men forvantar sig uppat 70 procent jobbldsningar fran jobbcoacherna (Olsson, 2011).

| granskningen av jobbcoacherna ingar ingen kontroll av vilken arbetsmetod som anvands och

TSL:s kvalitetsutvecklare betonar att det viktiga ar huruvida deltagarna far jobb eller inte:

Egentligen s& bryr vi oss inte om hur jobbcoachen gar tillvaga for att hjalpa
deltagarna till att hitta ett nytt jobb. Vill de tanda rokelser och meditera
tillsammans och det leder till att deltagaren far ett nytt jobb sa ar val det bra. Vi
detaljstyr inte (Olsson, 2011).

Han forklarar dock att generellt s har de stora jobbcoachningsforetagen valdokumenterade
arbetsmetoder som de lar ut till sina jobbcoacher. TSL tittar dock inte pa dessa metoder och
kvalitetsutvecklaren menar att de mindre féretagen som ofta inte har lika strukturerade

metoder ofta uppvisar minst lika bra resultat som storforetagen.

TSL:s kvalitetsakrare understryker ocksa vikten av att varje individ kanner sig sedd och att
jobbcoachen ar genuint engagerad i och intresserad av de manniskor han eller hon arbetar
med. Dessutom anser han att det &r viktigt att ha lite “push-attityd” sa att de inte agerar

terapeut istéllet for coach (Olsson, 2011).

Vara medlemsforetag och fack vill se att deltagarna [i omstallningsprogrammen]
far nytt arbete. De betalar inte for att de ska ga i terapi (Olsson, 2011).

Som en del av utvarderingen av leverantérerna genomfor TSL arligen en
deltagarundersdékning med hjalp av SIFO. | denna anger 60 procent av deltagarna att de ar
ndjda med coachens kunskap om arbetsmarknaden (12 procent missndjda); 70 procent av
deltagarna att de &r nojda med coachens férmaga att vara ett stod under omstallningsarbetet
(11 procent missndjda) och drygt 65 procent av deltagarna ar ndjda med coachens formaga att
engagera dem i omstéllningsarbetet (12 procent missndjda) (Trygghetsfonden TSL, 2011b). |
rapporten uttrycker TSL att de efterlyser en forbattring vad galler individanpassningen pa
jobbcoachningen: ”TSL sitter stort fokus pa att omstéllningsstodet anpassas efter varje
enskild deltagares behov. En frekvens av ndjda pa knappt 70 procent lamnar ett stort utrymme
for forbattring” (Trygghetsfonden TSL, 2011b). Overlag tycks dock TSL vara néjda med

leverantorerna av omstéllningsstdd och i en rapport om jobbcoachning skriver TSL:s VD ”Det
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finns en stor kunskap och ett imponerande engagemang bland leverantdrsforetagen. Det gors

manga goda insatser till stor nytta for deltagarna” (Trygghetsfonden TSL, 2011c).
4.2 Leverantoren: Jobbcoachen

Foljande steg i intevjuprocessen var att ta reda pa hur jobbcoacher sjalva beskrev sitt yrke. Vi
genomforde djupgaende intervjuer med tva jobbcoacher som ansags som synnerligen
framgangsrika av trygghetsraden. Dessa coacher arbetar pa smaforetag och var bade skeptiska
mot stora bemanningsforetag. For att fa en egen inblick i hur storforetag arbetar med
jobbcoachning och darmed ocksa bredda studien genomforde vi dven en mindre detaljerad

telefonintervju med en jobbcoach pa Adecco, ett av de storsta bemanningsforetagen i Sverige.
4.2.1 Verto AB

Nar vi bad verksamhetsansvarig pa TRF att hanvisa oss till den jobbcoach som hon ansag var
framgangsrik rekommenderade hon oss att ta kontakt med en av konsulterna paVerto Konsult
AB, eftersom han effektivt fatt ut deltagare i arbete. Verto Konsult AB &r en
Stockholmsbaserad leverantér av omstallningsstéd och jobbcoachningstjénster som grundades
ar 2000. Utover grundaren, som vi intervjuat vid tva tillfallen, finns ytterligare en deldgare
och heltidsanstalld samt sju underkonsulter. Foretagets kunder ar framforallt akademiker och
tjansteman som har en relativt 1ang yrkeskarridar bakom sig. Deras coachning finansieras oftast
antingen av omstallningsstod eller direkt av det uppségande foretaget. Grundaren som TRF
hanvisat oss till har en bakgrund som civilekonom och har tidigare arbetat pa

Trygghetsstiftelsen och pa Proffice.

Verto har starkt fokus pa att halla ett helhetsperspektiv som de anser sig fa genom god
kunskap om arbetsmarknaden. Vid flera tillfallen under vara intervjuer understryks det att
arbetsmarknaden styrs, liksom alla andra marknader, av utbud och efterfragan. | den bok som
Vertos tva grundare skrivit betonar de ocksa denna idé och framhaver vikten av att skaffa sig

god kunskap om den marknad man vill ge sig in pa:

Med en 6kad kunskap om hur marknaden fungerar okar ocksa mojligheterna att
hitta arbetsgivaren eller uppdragsgivaren som efterfragar [den arbetssokandes]
kompetens (Kihlgren & Akesson, 2008).
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Dessutom forklarar jobbcoachen:

Att soka jobb handlar om att se sig sjalv som nagon som marknadsfor och séljer

kompetens.som till exempel en advokat, en bokforare eller en revisor. Den som

soker jobb maste ta reda pa vilka kompetenser han eller hon har och vem som

kan tankas efterfraga denna kompetens dvs vem kunden ar. Sedan galler det att

ta fram ratt kanaler for att kommunicera budskpet. Till exempel skulle inte en

revisor ga ut med reklamblad pa Stureplan for att fa kunder utan han maste hitta

en mer passande kanal for att f& fram sitt budskap (Akesson, 2011).
Jobbcoachen beskriver hur deras goda kunskap om arbetsmarknaden &r oerhort viktig for att
kunna hjalpa klienten att identifiera vilka jobb som denne énskar. Dessutom blir denna form
av kunskap central da man tillsammans med klienten kommer Gverens om hur klienten ska
marknadsfora sin kompetens. Darfor arbetar Verto ocksa aktivt med att forsta marknaden och
dess utveckling, exempelvis genom att undersoka olika former av yrken for att pa sa satt
skaffa sig kunskap om vilka kompetenser olika organisationer eftersoker. Jobbcoachen
beskriver att med sadana erfarenheter skapas ocksa en sorts informell kompetens som kan
anvandas till att exempelvis radgiva om hur klienten kan hitta dolda jobb som inte
utannonseras. Coachen menar att denna kunskap ar avgorande for att kunna uppna den
individanpassade coachning som Verto efterstravar och tillsammans med Kklienten

framgangsrikt kunna hjalpa denne att marknadsfora sig sjalv.

Det ar viktigt att kanna till marknaden eftersom det skapar en hog kvalité pa

coachningen. Visserligen kan man som coach ha lart sig en frageteknik som ar

ett av verktygen, men det bara ar inte tillrackligt for att framgangsrikt kunna hjalpa

klienten.(Akesson, 2011).
Utover att faktiskt bistd med kunskap om arbetsmarknaden ar det viktigt att jobbcoachen
stottar den arbetssokande. Coachen beskriver att vissa arbetssokande &r mycket uppgivna och
har tappat mycket sjalvfortroende till foljd av att de blivit uppsagda. D&arfér menar han att vid
sadana tillfallen blir funktionen som coach delvis att st6tta och peppa”. Han beskriver sin
grundtanke om att klienten sjalv maste tro pa sitt kunnande och att det darfor blir en del av
processen att se till att klienten har ett gott sjalvfotroende. Coachen anser att klientens tro pa
sin egen formaga ar essentiell for att jobbcoachningen ska fungera bra. Han beskriver att vissa
kan ha svart att komma igang med jobbcoachningsprocessen da de har blivit arbetslésaa men

betonar att:

Alla manniskor har nagon idé. Det galler bara att lyssna tillrackligt och stélla ratt
frdgor sa att de vagar uttrycka den (Akesson, 2011).
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| sitt arbete anvénder han sig av en strukturerad process och en tydlig metodik.
Jobbcoachningsprocessen pa foretag forstds genom att dela in den i tre tydliga steg som
motsvarar sokandet pa svaren till fragorna: Vad? Var? Hur? | Vad- steget ligger fokus pa
introspektion och att identifiera vem den arbetssokande ar, vad han eller hon har for
drivkrafter och kompetenser vilket bland gérs med hjélp av adekvat frageteknik. | nésta steg
forsoker coachen tillsammans med den arbetssokande att komma fram till var pa
arbetsmarknaden han eller hon kan vanda sig for att hitta ett stimulerande arbete. Det ar i detta
steg som coachens kunskap blir speciellt viktig eftersom den anvénds for att komma fram till
lamplig bransch och funktion for den arbetssokande. For att ta den coachade dit han eller hon
vill leder jobbcoachen honom eller henne via Hur-steget. Detta steg innefattar manga
praktiska delar sdsom sammanstallning av CV och intervjutraning. Det ar mycket viktigt att
forsta att man maste borja med att kartldagga kompetensprofilen (Var-steget) och malet (Vad-
steget) innan man kan borja med att arbeta med hur man ska marknadsféra sig for att na

malet.

Denna strukturerade process maste alltid individanpassas och genomforas med ett helhjartat
engagemang for att jobbcoachningen ska vara framgangsrik, anser jobbcoachen vi pratar med
pa Verto. Han betonar att det inte kan finnas nagra standardiserade losningar och uttrycker att
han tror att en risk hos de stora bemanningsforetagen ar att de latt missar att individanpassa
sina processer nar de forsoker lara ut samma metod till alla sina coacher. Det ar viktigt att
kénna av hur motiverad personen man har att jobba med ar och var han eller hon befinner sig i
livet och anpassa jobbcoachningsprocessen darefter. Oavsett personen ar det dock viktigt att
sakerstalla att han eller hon flyttar sig framat i processen dven om detta sker i olika takt for
olika arbetssdkande. Jobbcoachen ska peppa klienten och ”ge denne en spark i baken” nér det
behovs. Detta innebér bland annat att jobbcoachen stéller krav genom att ge uppgifter till den
arbetssokande och att han kanske ringer upp denne for att hora hur det gar om inte personen
har hort av sig sjalvmant.

For att kunna stélla krav och motivera en person att blicka framat ar det viktigt att den
arbetssokande har “avslutat sitt bokslut.” Det forsta motet kan dgnas at att sammanfatta det

fortgangna men sedan ska jobbcoachen inte agera terapeut utan stravar efter att:

Satta individen pd en resa som han sedan maste klara av att leda honom
igenom. (Akesson, 2011).
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Jobbcoachen menar att &ven om jobbcoachen alltid lyssnar pa vad klienten sjalv énskar och
vill &r det viktigt att denne ibland ocksa fungerar som radgivare. Han betonar aterigen vikten
av en bred och djup kunskap och anvander den har for att kunna ge klienten goda rad. For att
individen pa ett bra sétt ska kunna soka jobb blir det enligt coachen darfor viktig att ge rad
som inte bara hjélper klienten under sjélva coachningsprocessen utan ocksa forser klienten
med verktyg som denne kan anvdnda &dven efter motena mellan klient och coach upphdr.
Jobbcoachen betonar &nnu en gang vikten av att ha god kunskap om olika brancher och jobb

for att kunna forse klienten med anvéndbara verktyg. Han skriver att:

Det ar viktigt att personen jobbar med att strukturerat soka jobb. Detta kan handla om att lara
klienten att tydligare formulera vilka budskap man skickar till potentiella arbetsgivare och
formulera malsattningar. Jag efterstravar att kllienten ska se sig sjalv som ett bra erbjudande
och kunna komma fram till vad hon vill genom att reflektera éver branscher och yrkesroller.
Man bor som coach darfor ibland ge mer rad och blir ju i detta fall mer en radgivare.
(Akesson, 2011).

4.2.2 Sisux AB

Som en del av sitt utvecklingsarbete sammanstaller TSL varje ar resultaten for de leverantorer
som avslutat minst 100 personer inom ramen for ett omstallningsprogram. | den senaste
sammanstallningen som avser perioden mars 2010 till februari 2011 har enmansforetaget
Sisux AB det basta utfallet med 88 procent av deltagarna som fatt nytt arbetet, tva procent
som genomgar en utbildning, atta procent som har hittat en annan ldsning och tva procent som
ar arbetssokande (Trygghetsfonden TSL, 2011c). 2006 grundade Sisux &gare foretaget till
foljd av sin frustration Gver hur daligt LO, dar han tidigare var anstilld, hanterade
arbetsmarknadsfragor med arbetsformedlingen. Den typiske Sisux kunden ar en LO-ansluten

medelaldersman som hittar nytt arbete inom tva till tre manader.

Jobbcoachning &r ett valdigt enkelt arbete (Jonestam, 2011).

Sa inleder jobbcoachen sin beskrivning av sitt arbete. Han forklarar att det han gor ar att
lyssna pa varje klient och sedan stélla valriktade fragor samt vara Kritisk:

Alla har nagot att beratta. Sen ar det bara att bygga pa det (Jonestam, 2011).
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Han betonar vikten av att vilja hjélpa ménniskor och att engagera sig i den arbetssokande
genom att bade st6tta och pusha honom eller henne:

Man maste hugga tag i folk och saga att nu maste du skarpa dig lite, nu fixar vi
det har tillsammans (Jonestam, 2011).

Jobbcoachen pa Sisux forklarar dessutom att som coach maste man vaga stalla krav nér det
behovs, men samtidigt vara lyhord for de arbetssékande som har tagit mycket illa vid sig av
att bli arbetslésa och darfor inte orkar med for harda krav. Han forklarar:

Har man en bra dialog presterar folk utan att man stéller krav. Det ar valdigt
ovanligt att traffa folk som inte vill géra nagonting (Jénestam, 2011).

Trots att han beskriver jobbcoachningsarbetet som i grunden mycket enkelt tror han att skélet
till att han visar upp battre resultat an sina konkurrenter ar att han ar mycket envis och arbetar
hart:

Det behovs en hel del javlar anamma for att lyckas. Att sbka jobb ar som en
boxningsmatch: man maste hjalpa den arbetsstkande att kampa sig igenom
varje rond och inte ge upp nar det ar som tyngst. Dessutom handlar det inte bara
om att kunna slass, klienten maste orka ta stryk ocksa. (Jonestam, 2011).

Dessutom understryker han vikten av att ha en ordentlig kunskap om den lokala
arbetsmarknaden och han tror att detta i vissa fall har varit nagot som han har varit béattre pa
an hans konkurrenter. Utdver att agera bollplank lar jobbcoachen ocksa ut praktiska
fardigheter som att skriva CV: n och éva pa intervjuer.

Sisux grundare ar kritisk till modeller och struktur i jobbcoachningen. Till skillnad fran de
stora bemanningsforetagen anvander han ingen nedskriven mall att félja och han kritiserar
dessa standardldsningar eftersom han anser att det hammar individanpassningen av
jobbcoachningen. Han tror att de stora bemanningsforetagen kan lyckas relativt bra utifran
sina standardmodeller men tror inte de kan bli lika duktiga som ett smaforetag eftersom han
inte tror att de kan sékerstélla att alla jobbcoacher har det engagemang och den viljan att
hjalpa méanniskor som krdvs for att lyckas. Han dar valdigt kritisk till all form av
gruppcoachning och nar vi fragar om han anvénder sig av nagon sarskild metod férklarar han
att:

Man maste bygga en egen modell for varje person man coachar.
(J6nestam, 2011)
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Dessutom forklarar jobbcoachen sin installning till strukturerade processer och nedskrivna
metoder pa féljande séatt:

Det hander ibland att jag far storre uppdrag och da tvingas ta in en underkonsult.
Det forsta de brukar fraga ar om jag har nagot dokument dar jag skrivit ned hur
jag arbetar. Framférallt vill de ha en mall for forsta motet. Nar jag svarar att jag
inte har ndgon blir det férvanade och ibland lite skramda (J6nestam, 2011).

Mycket av kritiken mot strukturerade metoder och processer verkar komma fran att
jobbcoachen pa Sisux tycker att de gor att man inte kan fa en lika nara kontakt med den
arbetssokande. Han menar pa att det ar extremt viktigt att arbeta fram ett intimt forhallande
med sina klienter:

Man maste lara kdnna manniskan. Man far inte distansera sig (Jonestam, 2011).

Aven om jobbcoachen pa Sisux uttryckligen sager att han inte har ndgon metod han applicerar
konsekvent pa sina klienter har han ett tillvagagangssatt som han alltid anvander sig av och
som tycks vara en metod dven om den inte ar formaliserad pa papper. Han har tillexempel en
regel (som han pastar dr hans enda) att endast under det forsta motet far man “’snacka skit om
chefen pa arbetsplatsen dar man blivit uppsagd”. Vidare borjar han varje méte med att stélla
samma fraga: “Hur kan jag hjilpa dig idag?”. Dessutom har han vissa principer; han sidger att
om nédgon skulle komma och frdga honom om han hade fixat jobb &t dem skulle han ”be dem

dra at skogen.”

Trots att jobbcoachen inte uttryckligen beskriver en tydlig process verkar det som att han anda
oftast foljer ett forlopp som boérjar med en forsta traff dar syftet ar att informera om
jobbcoachningen samt att fa den arbetssokande att kdnna sig bekvam med att arbeta med
honom. Sedan forsoker han ta reda pa hur den arbetssokande mar och vad som intresserar den.
S& smaningom kommer de in i ett skede dar det ar lampligt att sétta ihop ett CV och dva pa
intervjuer. Det verkar som att jobbcoachen pa Sisux for sina klienter genom denna process
néstan intuitivt och darfor inte kan beskriva den i detalj for oss.

4.2.3 Adecco

Adecco ar ett av de storsta bemanningsforetagen pa den svenska marknaden, vars verksamhet
inkluderar rekrytering, personaluthyrning och jobbcoachning. I TSL:s sammanstélining
hamnar de i den nedre halvan av de omstéllningsféretag som avslutat minst 100 personer med

ett resultat pa: 62 procent av deltagarna som fatt nytt arbetet, tva procent som genomgar en
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utbildning, atta procent som har hittat en annan 16sning och 28 procent som &r arbetssokande
(Trygghetsfonden TSL, 2011c). Vi har intervjuat den jobbcoach som &r ansvarig for
utvecklingen av Adeccos jobbcoachning- och omstallningsverksamhet i syfte att fa insikt i hur
ett storre jobbcoachningsforetag fungerar och darmed bredda studien. Han borjar sin
beskrivning av jobbcoachning med orden:

Det ar ingen karnfysik, utan handlar om att hitta vilka knappar man ska trycka pa
(Hellgren, 2011).

Trots att han tycker att arbetet i grunden ar okomplicerat forklarar jobbcoachen att Adecco
anvander sig av en formaliserad metod riktad till jobbcoacherna och vars syfte ér att guida
coacherna till att effektivt fa den arbetssokande att hitta ett jobb. I dokumentet som beskriver
Adeccos metod och som jobbcoachen vi intervjuar har varit ansvarig for att ta fram, forklaras
att utgangspunkten for all jobbcoachning pa foretaget ar person-job fit teorin dar grundstenen
ar att alla manniskor skiljer sig at i till exempel personlighet, kompetens och varderingar. Dar

star:

Varje individs beteende pa arbetet eller satt att narma sig en yrkesroll &r styrd av
dessa skillnader. Olika yrkesroller och organisationer staller olika krav pa vilka
individuella egenskaper som kan anses lampliga for att en individ skall kunna
prestera pa forvantad nivA och samtidigt trivas och utvecklas i sitt arbete
(Adecco).

Adeccos metod utgdr ifran kriskurvan och de reaktioner som ar typiska for alla manniskor vid
forandring. Den ansvarige jobbcoachen forklarar att nar man blir arbetslos ar det latt att man

upplever sma bakslag som stora motgangar och fornekande. Han sager att:

Den arbetslose har da ofta ett behov av att prata av sig och da ar det viktigt att
jobbcoachen har tva 6ron och en mun (Hellgren, 2011).

Adeccos arbetsmetod bestar av en inledande kartlaggningsfas, foljd av en malformuleringsfas
och darefter en traningsfas. | kartlaggningsfasen forsoker man fa den jobbcoachade att
besvara fragorna: Vad vill jag? Vad kan jag? Vem ar jag? Hur val personen kanner sig sjalv
avgor hur lang tid denna fas tar. Darefter gar man vidare till att satta upp ett mal for hur
jobbcoachningen ska laggas upp for att komma pa en intervju pa ett passande jobb.
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Jobbcoachen beskriver malformuleringsfasen:

Den ar som ett smorgasbord av mojligheter. Jobbcoachen och klienten borjar
med reaktiva sokvagar sdsom att titta pd annonser. Darefter gar de vidare till
proaktiva sokvagar dar de forsoker komma fram till hur klienten pa basta satt
marknadsfor sigsjalv. Det galler att ta fram bra ansdkningshandlingar som
fungerar som aptitretare (Hellgren, 2011).

| traningsfasen arbetar jobbcoachen och den arbetssokande pa att skriva CV:n och genomfora

intervjuer. Intervjutraningen gors vanligtvis hos en annan jobbcoach pa Adecco.

| Adeccos beskrivning av sin jobbcoachningsmetod finns forklaringar pa diverse modeller
som ska hjélpa jobbcoachen. Till exempel innehdller metoden den sa kallade Big Five
modellen som &r ett verktyg for att hjélpa jobbcoachen att analysera klientens behov utefter de
fem grundldggande personlighetsdimensionerna: emotionell stabilitet, extroversion, vanlighet,
samvetsgrannhet och éppenhet (Adecco). En annan modell som kallas for SAFEF (som star
for studier, arbete, fritid, emotionalitet och framtid) syftar till att ge jobbcoachen ett stod i
strukturerade intervjuer dar han eller hon férsoker gora en kompetenskartlaggning av den

arbetssokande (Adecco).

Aven om metoden &r en central del i Adeccos jobbcoachning menar jobbcoachen att det
viktigaste ar att fa bra kontakt med den arbetssokande och sedan ta det darifran. Coachernas
personliga egenskaper ar minst lika viktiga som sjalva metoden. Framforallt ar det angeldget
att coachen har ett genuint intresse av ménniskor samt att man &ar lyssnande och lyhord och
kan bygga upp ett fortroende hos den arbetssokande. Dock maste coachen vara noggrann med
att inte gora sig alltfor behdvd av den arbetssokande eftersom slutmalet &r att denne ska klara
sig sjalv. Vidare bor coachen vara analyserande for att kunna hitta méjliga losningar utifran
den information han far. Slutligen underlattar det om jobbcoachen har kunskap om den lokala
arbetsmarknaden eftersom denne da kan ha vetskap om till exempel vilka féretag som
rekryterar. Jobbcoachen menar att alla dessa egenskaper ar viktiga for att kunna ta den

radgivande och larande rollen som ofta ar en viktig del av jobbcoachning.
4.3 Jobbcoachens klient: arbetssékaren

| syfte att fd en djupare insikt i jobbcoachning har vi intervjuat tva personer som blivit
coachade av jobbcoachen pa Verto AB och tva personer som fatt hjalp av Sisux AB. Ingen
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klient hos Adecco har intervjuats eftersom syftet med att intervjua detta foretag var att fa en
inblick i hur ett storre jobbcoachningsforetag arbetar och darmed bredda studien. For att fa en
mer djupgaende forstaelse for hur klienten paverkas av jobbcoachningen ansag vi att det
rackte med att intervjua klienter hos de tva sma jobbcoachningsforetag som vi studerat mest

ingaende.
4.3.1 Vertos klienter
Evert

Evert tog kontakt med Verto som en del av det avgangsvederlag han foérhandlade till sig i
samband med att hans tidigare arbetsgivare gav honom valet att sdga upp sig eller att ga ner i
ansvar och 16n. Evert var fran borjan véldigt driven och fokuserad pa att han ville fa ett jobb
dar han skulle fa utnyttja sina kunskaper och utvecklas till skillnad fran det jobb han tidigare
haft dar han kénde att han stagnerade i utvecklingen. Han hade redan innan han kontaktade
jobbcoachen god sjélvinsikt och verkade ha en positiv installning till att hitta ett nytt arbete.
Till exempel hade han redan pa egen hand borjat soka jobb innan han pabdrjade

jobbcoachningen.

Jobbcoachningsprocessen bodrjade med att Evert och coachen gick igenom hur samarbetet
skulle ga till. Under den féljande tiden studerade de tillsammans Everts CV och coachen
lyssnade noga pa vad han hade for 6nskemal. De skrev ned allting pa papper och gjorde flera
olika versioner av CV:t for att sedan kunna vélja ut det basta. Nar Evert hittat en annons pa ett
jobb han trodde skulle kunna passa honom tog han med den till jobbcoachen och tillsammans
utformade de ett CV for just den ansdkan. Evert fick jobbet enbart sex veckor efter

uppsagningen. Han ar mycket tacksam for den hjalp han fick fran jobbcoachen och séager:

Jag hade aldrig fatt ihop en sa bra ansokan utan Johan (Olén, 2011).

Pa ett 6vergripande plan menar Evert att jobbcoachningen handlar om att belysa styrkor och
svagheter hos individen. Detta & nagot han anser har hjalpt honom inte bara till att fa ett
passande jobb. Det har ocksa ocksa gett honom en god sjalvkannedom, nagot som ar nyttigt i
alla delar av livet. Han understryker att coachning ar ”nagot man gor sjélv till 95 procent” och
att coachen mest ar dér som ett stéd. Mer specifikt tycker han att de viktigaste delarna i en

lyckad coachning ar engagemang fran coachen, en tydlig metod och struktur samt
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engagemang fran deltagaren. Han tror att manga som har en negativ upplevelse av
jobbcoachning har sig sjélva att skylla eftersom de haft installningen att coachen ska fixa
jobbet at dem:

Folk som kommer till sin jobbcoach och undrar: 'Jaha, vad har du for jobb at
mig?’ kommer oundvikligen bli beskvikna (Olén, 2011).

Evert var mycket nojd med hjéalpen fran Verto och namner att han garna rekommenderar bade
Verto, men ocksa jobbcoachning generellt eftersom detta kan vara till stor hjalp under
jobbsokningsprocessen. Evert beskriver att han upplever en bra coachingsituation da coachen
ar engagerad och lyssnar pa klienten, att klienten sjalv gar in for coachningen med en positiv
attityd samt att det finns en form av tydlig struktur i coachningprocessen. Han betonar detta

genom att séga:

Den perfekta coachen ar en som inte lAmnar en sten orérd. Dessutom hade
Johan otroligt mycket erfarenhet som hjalpte mig i mitt arbetssokande. Sadan
erfarenhet tror jag inte man kan hitta hos en ung coach. (Olén, 2011)

Rosemarie

Rosemarie har en lang erfarenhet av arbeten med manniskor och &r utbildad pastor. Da hon
blev uppsagd fran Huddinge kénde hon att hon skulle vilja ha hjélp med jobbstkningen. Hon
hade forst kontakt med Arbetsformedlingen, men da de inte kunde rekommendera en
jobbcoach vénde hon sig till Trygghetsradden. Dar fick hon tips om att hora av sig till Verto,
eftersom foretaget tidigare haft bra resultat. Trots att Rosemarie tog egna initiativ i sékandet
tyckte hon att hon behévde nagon med kunskap om marknaden som kunde finnas dar som
stdd och hjalp. Dessutom beskriver hon hur uppsagningen ledde till att det vardagliga livet

vandes lite upp och ner. Om jobbcoachningen séger hon darfor:
Jag ville ha orientering i disorienteringen (Kéllberg, 2011)

Rosmarie ville garna ha stod och rad fran nagon utanfor familjen som hade lite distans till

henne och hennes situation. Detta for att nagon skulle kunna hjélpa henne pa ett objektivt sétt.

Hos Verto borjade coachen med att genomféra en intervju dar han forsokte fa insikt i vilka
kompetenser och utbildningar Rosemarie har och han gav henne ocksa boken som Verto

anvander som verktyg. Ur denna bok fick hon fran gang till gang uppgifter att géra. Rosmarie
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upplever att dessa uppgifter var bra eftersom hon kunde tillampa dem ocksa i praktiken. Syftet
med dessa var att 0ka sjalvkannedomen och ta fram ett CVV. Hon tycker att jobbcoachningen

hade en tydlig struktur, vilket var positivt. Hon betonar att:

Det var viktigt att jobbcoachen inte skulle géra en "makeover’ av mig, utan att
han istallet kunde moéta mig dar jag befann mig just da. Det upplever jag att
Johan gjorde, vilket ocksd gjorde att jag upplevde coachningen som mer
trovardig och anvandbar. (Kallberg, 2011)
Utover de praktiska fardigheter som Rosemarie fick fran jobbcoachningen upplever hon att
jobbcoachen gett henne ett mycket stort stéd genom peppning och motivation. Aven om hon
har ett gott sjalvfortroende uttrycker hon att hon fick en nedsatt sjalvkansla i samband med
uppsagningen. Hon kénde dock att hon snabbt fick fértroende for jobbcoachen och darmed

kunde slappna av och ta emot hjélp. Hon sager att:

Jag kanner en tillit och ett djupt fortroende for Johan. Han &r otroligt duktig pa att
se manniskor. (Kallberg, 2011)

Rosmarie betonar hur viktig relationen var med coachen och ndmner humor som en viktig
ingrediens for att kunna skapa denna relation. Hon upplever att skapandet av en bra relation
var oerhort viktig. Rosmarie beskriver hur coachen fick henne att identifiera och uppticka
kompetenser och komma till insikt om att det ar naturligt att jobbsokande tar tid. Hon
beskriver hur Johan till en bdrjan agerade mer som bollplank och kunskapsbank dar de kunde
utbyta erfarenheter och radgiva om hur hon kunde formulera sina kompetenser i ett CV.
Jobbcoachens roll évergick gradvis till att bli mer som ett bra stéd i jobbsékningsprocessen.
Darfor menar Rosmarie att coachen pa Verto mer tog rollen som den som ger “input” och
hojer motivationen, vilket hon ocksa upplever som positivt eftersom han motte henne pa den
niva hon behdvde. Hon kan inte tdnka sig en béattre coach &n jobbcoachen pa Verto och

sammanfattar en framgangsrik jobbcoach som:

En person som verkligen kan bemdéta ménniskor med respekt, se ménniskor som
de ar och har bra verktyg (Kallberg, 2011).
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4.3.2 Sisux klienter
Susanne

Susanne hade arbetat i 18 ar pa tryckeriet i Orebro nir hon blev varslad. Hennes fack, GS,
rekommenderade henne da att anvanda Sisux for jobbcoachning inom ramen for det
omstéllningsstdd hon var garanterad. Eftersom hon aldrig hade skrivit ett CV och aldrig
tidigare gatt igenom en jobbsokningsprocess, kandes det betryggande att fa tillgang till detta
stod. Overlag anser Susanne att jobbcoachning varit mycket anvandbar eftersom hon fatt de
jobbsokningsverktyg hon saknade. Darutdver har jobbcoachen hjalpt henne att komma fram

till vad hon vill agna sig at samtidigt som han hela tiden stéttat och pushat henne.

Processen borjade med att jobbcoachen hade en intervju med henne for att komma fram till

vad hon ville och vem hon var.
Jag visste ingenting (Svedberg, 2011).

Dessutom beskriver Susanne att hon ndr hon forst fick beskedet om varslet blev ganska
chockad. Denna chock hade dock lagt sig lite nér hon val bérjade sdka jobb efterom Darefter
traffades de ungefar en gang i manaden och bérjade bland annat trana pa att skriva CV.
Samtidigt borjade Susanne leta jobb genom att ga pa massor och lasa annonser. Parallellt med
sokandet funderade hon dven mycket pa det hon och jobbcoachen pratat om: om hon ville
soka ett nytt arbete eller kanske utbilda sig. Jobbcoachen var ett mycket bra bollplank, som
bade pushade och kom med idéer. Susanne menar att det var lika ofta han som horde av sig
till henne for att folja upp hur sékandet fortlopte som att hon hérde av sig till honom for att fa

svar pa fragor (Svedberg, 2011).

Jobbcoachningen fortlopte pa hennes villkor och Susanne drog mycket nytta av den positiva
energi som jobbcoachen smittade ner henne med. Hon séger att:

Jag var sjalv ganska driven och behévde egen space. Jag horde av mig nar jag
behovde hjalp utan att vi hade avtalat ndgot och det funkade bra. Det var en
passande hjalp for mig (Svedberg, 2011).

Hon ar dock 6vertygad om att jobbcoachen hade erbjudit mer stdd och hjalp om hon velat ha

det och sédger att "man far ju ta den hjélp man behdver.” Vidare beskriver hon jobbcoachen
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som otroligt peppande, glad och duktig pa att ta fram en persons bra sidor och darmed bygga
upp dennes sjalvfortroende. Exempelvis kunde han ofta berétta anekdoter om hur andra i
liknande situationer (som till exempel saknat utbildning) lyckats hitta jobb.
Sammanfattningsvis formedlade jobbcoachen att ingenting ar omdjligt och han identifierade

vad Susanne behévde hjalp med.
Hasse

Hasse blev coachad av Sisux efter att det stod Kklart att den skivbutik han jobbat i de senaste
15 ar skulle laggas ned. Han bekréaftar den bild Susanne gett av en jobbcoach som pushar,
stottar och hjalper till att hitta och fa ett passande jobb. Han séger att han fick soka alla jobb
sjalv, men att Hasse bland annat féljde med honom till arbetsformedlingen och guidade
honom déar. Dessutom gav jobbcoachen honom uppgifter till foljande gang de skulle tréffas.
Till exempel kunde Hasse fa i ”ldxa” att skriva en lista pa tio stillen han kunde ténka sig
jobba pa. Jobbcoachen kom dessutom alltid med manga olika idéer pa sysselsattningar som
kunde ténkas passa Hasse. Hasse beréttar att jobbcoachen ville veta valdigt mycket om honom
och att han tror att utifrdn det en deltagare sager sd lager coachen upp en strategi. Han

beskriver processen som:

Inte s& markvardigt men bra support. [Jobbcoachen] brydde sig verkligen och har
aven foljt upp efter det att jag fick jobb (Nilsson, 2011).

Hasse tycker att han fick mycket stor nytta av den kunskap jobbcoachen hade och i slutdndan
fick han ett arbete som passar honom mycket vél. Han hade aldrig tidigare behdvt skriva ett
CV och jobbcoachen visade hur man gjorde detta. Dessutom lade de upp en taktik
tillsammans for hur han skulle ga tillvaga i sitt sokande och nar Hasse val fick en intervju
ovade han med coachen pa hur han skulle bete sig och svara under denna. Vidare svarade
jobbcoachen alltid pa Hasses fragor. Med hjélp av jobbcoachens idéer och kunskap hittade
Hasse slutligen ett arbete som han trivs mycket bra med pa Maskinskadefonden. Han tror inte
att han hade haft nagra problem att hitta jobb via kontakter utan jobbcoachens hjalp men han

tror inte att han hade kunnat hitta ett arbete som verkligen passade honom pa detta sétt:

Jag hade kunnat stalla mig och grava diken bara for att fa en inkomst, men det ar
ju inte kul. Man har ju kontakter och darfoér var jag inte orolig for att inte hitta ett
jobb. Men svart hitta ett jobb som &r kul (Nilsson, 2011).

48



5. Analys

Detta avsnitt analyserar de empiriska resultaten med hjalp av det teoretiska ramverk som

tidigare beskrivits.

5.1 Okad matchning tack vare jobbcoachen som informationskiilla

Att anvénda sin kunskap for att matcha ihop en arbetssokande med ett passande arbete &r det
viktigaste malet med jobbcoachning. Bade Berg och Gjerde forklarar att coachens
huvudsakliga uppgift ar att fora klienten mot ett 6nskat mal, i detta fall ett arbete som
motiverar denne och motsvarar dennes varderingar. En av de arbetssokandes uttalande om att
han hade kunnat ta vilket jobb som helst for att fa en inkomst, men att det da formodligen inte
hade varit kul och inte passat honom styrker idén att matchningen ar jobbcoachens viktigaste
bidrag. Adeccos jobbcoachningsmodell som grundar sig pa person-job fit teorin visar att det
yttersta malet med jobbcoachning ar just att klienten ska passa bra pa det arbete han i
slutdanden far. Vidare forklarar bade jobbcoachen pa Verto och radgivaren pa TRF att skalet
till att manga arbetslésa inte hittar jobb ar helt enkelt att de soker fel jobb. De menar att detta
bidrar till att folk kanner sig nedstamda och kanske mar daligt. Denna idé styrks av Leana och
Ivancevichs teorier om trygghet vid uppsagning som pekar pa att matchning &r viktigt for
individens vdlmaende och for att minska kostnaderna pa samhallet i stort. Dessutom menar
bada radgivarna pa trygghetsraden att antalet arbetslosa som har hittat nytt arbete &r den
viktigaste mattstocken pa hur duktig en jobbcoach ar och TSL har till och med ett minimikrav
pa antal deltagare som en leverantdr maste lyckas matcha.Pa vilket satt lyckas jobbcoachen

med att 0ka matchningen?
5.1.1 Kunskap om arbetsmarknadens uppbyggnad och fungerande

Jobbcoachen &r expert pd hur arbetsmarknaden fungerar och kan darfor hjélpa den
arbetssokande. Att forsta sig pa en ny marknad, framforallt en marknad som inte ar perfekt
och som karaktéariseras av informationsasymmetri, ar ingen latt uppgift. Gang pa gang har vi
hort trygghetsrad, jobbcoacher och arbetssokande understryka hur viktigt det &r att coachen

har god kunskap om den lokala arbetsmarknaden. | TSL:s deltagarundersokning ombads de
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deltagande att utvardera sin jobbcoachs kunskap om den arbetsmarknad som var aktuell for
dem. Jobbcoachen pa Verto satte stort fokus pa att ha ett helhetsperspektiv pa
arbetsmarknaden och att forsta att denna styrs av utbud och efterfragan.

Jobbcoachens forstaelse for arbetsmarknaden minskar inte i sig informationsasymmetrin men
ger denne mojlighet att visa den arbetssokande hur han eller hon ska kringga de problem som
den medfér. Som Akerlofs artikel om marknaden for begagnade bilar forklarar, ar det
problematiskt med informationsasymmetrier pa marknader, eftersom képaren som har mindre
information an saljaren blir skeptisk till att genomfora en transaktion. Applicerat pa
arbetsmarknaden innebédr det att arbetsgivaren &ar skeptisk till att anstélla en arbetssokande
eftersom foretaget har mindre information om den arbetssokande &n denne sjalv har.
Jobbcoachen har ingen kontakt med arbetsgivaren och kan darfor inte direkt minska
informationsglappet. Déremot kan coachen forklara fér den arbetssokande hur
arbetsmarknaden fungerar och uppméarksamma honom eller henne pa problemen med
informationsasymmetrin. Genom att ha en god kunskap om den lokala arbetsmarknaden har
coachen insikt i vilken information som just det specifika, lokala foretaget kan ténkas vara
osakert pa och som den arbetssokande behdver informera extra noggrant om for att minska

informationsasymmetrin.

Signaleringsteori kan ocksa forklara varfor jobbcoachens kunskap om arbetsmarknaden &r sa
viktig eftersom coachen kan hjédlpa den arbetssdkande att marknadsfora sig sjalv med denna
kunskap. Jobbcoachen kan i mycket begransad utstrackning paverka de signaler som den
arbetssokande har mojlighet att skicka ut. Aven om coachen ibland végleder klienten att
utbilda sig, vilket denne senare kommer att kunna anvanda som en signal att skicka till en
arbetsgivare, ar det oftare sa att coachen hjalper den arbetssokande att hitta de erfarenheter
som kan fungera som effektiva signaler till det foretag som personen vill arbeta pa. En del i
det forsta steget i coachningsprocessen, det som Adecco kallar for kartlaggningsfasen och
som motsvarar Vad? steget hos Verto, syftar till att tydliggora vad klienten har for erfarenhet
och kompetens. Dérefter kan jobbcoachen, tack vare sin goda kunskap om arbetsmarknaden,
identifiera vilka av dessa erfarenheter som &r anvandbara att berdtta om for ett anstéllande
foretag: coachen analyserar vilka delar i en persons bakgrund som fungerar som signaler som
kan Overbygga informationsglappet mellan arbetsstékande och arbetsgivare. Att 6va pa att

skriva CV innebdr i stor utstrackning att identifiera vilka erfarenheter som fungerar som
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effektiva signaler till en arbetsgivare. Som vi observerat i intervjuerna understryker samtliga
trygghetsrad, coacher och klienter vikten av att kunna hjalpa till med att skriva ett CV. TSL
har till och med som krav att leverantéren av omstallningsstod hjélper deltagaren att upprétta

en meritférteckning.

Kunskapen om arbetsmarknaden bidrar till att minska friktionen pa denna och skapa en
matchningsfunktion med farre vakanser och arbetssékande &n tidigare. Eftersom jobbcoachen
har all den information om arbetsmarknaden som den arbetssdkande behdver blir kostnaden
av att soka information mycket lagre for denne. Jobbcoachen kénner till de olika branscher
och jobb som finns pa marknaden men har dessutom kunskap om hur man gar tillvaga rent
praktisk for att soka jobb. Till exempel foljde jobbcoachen pa Sisux med en klient till
arbetsformedlingen och guidade honom dér, nadgot som minskade kostnaden i form av tid och

anstrangning for den arbetssokande och darmed minskade friktionen pa arbetsmarknaden.

Figuren nedan illustrar hur jobbcoachen, tack vare sin kunskap om arbetsmarknaden bidrar till
att skapa en mer effektiv matchningsfunktion som gor att beveridge kurvan flyttas inat fran

kurva 1 till kurva 2.

Vakanser

Arbetsloshet

Figur 6: Effekten av jobbcoachens kunskap om arbetsmarknaden pa Beveridgekurvan
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5.1.2 Information om den arbetssokande

Jobbcoachen minskar ocksa friktionen pa arbetsmarknaden och skapar en mer effektiv
matchningsfunktion genom att uppmarksamma den arbetssokande pa information om sig sjéalv
som han eller hon saknar. Svarigheten i att matchas med ratt jobb ligger inte enbart i att det &r
kostsamt att hitta information om hur arbetsmarknaden fungerar utan att det ocksa ar svart for
den arbetssokande att komma pa vad denne sjalv vill. Gjerde forklarar att coachningens syfte
ar att frigbra ménniskors potential vilket gors genom att koppla ithop individen med hans
inneboende kunskap, hans varderingar, motivation och mal och knyta detta till handling
(2004). Jobbcoacherna vi traffat beskriver sitt arbete som att de lyssnar pa sina klienter, staller
fragor och gor dem medvetna om de sjalva vill och kan. Jobbcoachen minskar alltsa
sokkostnaden for individen att finna information om sig sjalv vilket medfér mindre friktion pa

arbetsmarknaden och fler arbetssékande matchade med jobbvakanser.

Figuren nedan visar hur jobbcoachens formaga att gora information tillganglig till den
arbetssokande forst flyttar Beveridgekurvan inat fran 1 till 2 tack vare coachens kunskap om
arbetsmarknaden och dessutom flyttar den &annu langre inat, fran 2 till 3, eftersom
jobbcoachen gor sa att den arbetssokande blir medveten om information om sigsjalv som han

eller hon maste kéanna till for att lyckas hitta ett passande jobb.

Vakanser

Arbetsloshet

Figur 7: Effekten av jobbcoachens informationsoverforing pa Beveridgekurvan
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5.2 Relationen mellan arbetssékande och jobbcoach

Som vi beskriver ovan ar jobbcoachens viktigaste uppgift att matcha klienten med ett arbete,
nagot som inte skulle vara méjligt utan en nara och kraftfull relation. Vi har tidigare forklarat
att matchningen mojliggors tack vare att coachen har information om arbetsmarknaden och
far information om klienten av denne. Denna information i sig skulle vara helt oanvandbar i
matchningsprocessen om inte jobbcoachen pa ett effektivt satt kunde kommunicera den till sin
klient eftersom det ar klienten som ska soka jobbet. For att information ska kunna utbytas och
kommunikationen mellan klient och coach ska fungera maste coachen kunna bygga en bra

relation med sin klient.
5.2.1 Gemensamt mal och strategi

Utgangspunkten for att fa en bra relation ar att bade jobbcoachen och klienten stravar mot
samma mal och ar éverens om hur de ska na detta mal: bada vill hitta ett passande jobb for
klienten och denne kommer att fa ldgga ned mycket energi och engagemang pa att
astadkomma detta medan coachen vagleder honom. En arbetssékande beskriver
jobbcoachningsprocessen som att den arbetssokande maste gora ”95 procent av jobbet for att
hitta ett arbete sjdlv”’. En annan understryker hur mycket tid hon ensam lade pa att titta pa
jobbannonser och ga pa arbetsmassor. En intervjuad jobbcoach forklarar att han skulle bli
forolampad om en klient kom till ett méte och fragade om han hade fixat ett jobb till honom.
Detta motsvarar det som beskrivs i teorin for hur en coachningsrelation bor se ut. Berg
understryker att det ar av storsta betydelse att individen sjélv &r ansvarig for processen och att
det &r viktigt att ha definierat detta i forvag medan Whitmore forklarar att coachens uppgift ar
att hjalpa individen att leda sig sjalv mot sina mal (1997). Aven i detta avseende tycks
jobbcoachens arbete stimma Overens med vad teorin forutspar. Till exempel beskrev
jobbcoacherna pa Verto sitt jobb som att det gick ut pa att satta individen pa en resa som han
sedan maste klara av att leda honom igenom. Jobbcoachen pa Adecco understrok vikten av att
inte gora sig alltfor behdvd, eftersom individen i slutindan maste kunna klara sig sjalv. |
TSL:s deltagarundersokning tittar man pa coachens formaga att engagera individen i
omstéllningsarbetet, vilket kan tolkas som att man véarderar jobbcoachens formaga att fa
deltagaren att sjalv soka ett nytt arbete.

53



5.2.2 Optimism och kidmparanda

For att klara av att leda en individ mot ett mal utan att gora jobbet at den ar det av storsta vikt
att jobbcoachen har en grundlaggande tro pa att individen kommer att klara av uppgiften och
lyckas formedla denna tro till individen. Flera av de arbetssokande forklarar hur glada de blev
av att tréffa sina jobbcoacher. En klient beskriver hur jobbcoachen férmedlade kénslan av att
ingenting var omajligt. Samtliga jobbcoacher och radgivarna pa trygghetsraden understryker
vikten av att vara engagerad och intresserad av manniskor. Detta motsvarar bra den positiva
méanniskosyn som Rhevstedt, Gjerde och Whitmore skriver &r nddvandig for att kunna
genomfora en effektiv coachning (2002; 2004; 1997).

Optimism maste dven kompletteras av hart arbete for att klienten och coachen ska lyckas med
att hitta ett lampligt jobb. Jobbcoachen pa Sisux tror att skalet till att han lyckas béattre &n sina
konkurrenter &r att han ar mycket envis och jobbar hart. Dessutom beskriver han jobbsokandet
som en process som i vissa fall & mycket utdragen och liknar den vid en boxningsmatch dar
det galler att den arbetssokande orka igenom flera tuffa ronder. Aven de andra jobbcoacherna
betonar vikten av att engagera sig i sina klienters 6den. Vikten av engagemang och driv

aterfinns i teorin om coachning dar fokus ligger pa att ihardigt leda klienten mot malet.
5.2.3 En ledarfigur med hog emotionell intelligens

En annan viktig aspekt for att nd malet ar att jobbcoachen maste kunna motivera den
jobbsokande. Flera av klienterna understryker hur skont det har varit att ndgon pushat dem
och foljt upp dem i jobbsokningsprocessen. De menar att jobbcoachens nérvaro har hjalpt
dem till att anstranga sig annu hardare &n vad de annars hade gjort. Jobbcoachen fran Verto
understryker hur viktigt det med att vaga stélla krav och félja upp klienterna. Empirin styrker
alltsa teorin om coachning som séger att en viktig del i coachens arbete &r att motivera
klienten. Men hur lyckas coachen med detta?

Hog emotionell intelligens och ledaregenskaper ar viktiga for att kunna motivera klienten till
att ihardigt och engagerat soka ett nytt arbete. Maslow och Alderfer presenterar modeller som
tyder pa att manniskor i olika situationer har olika behov (Abrahamson och Andersen, 2005)
och darfor motiveras av olika saker. McClelland menar dessutom att det finns grundlaggande

skillnader mellan olika individers behov och att de darfér motiveras av olika saker (Algard,
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Karlsson och Tegnestedt, 2002). Aven om jobbcoachen inte behdver gora en utrycklig analys
av varje klients behov och motivationsfaktorer ar det viktigt att han pa ett bra sétt kan fa en
forstaelse for hur de fungerar. Jobbcoachen pa Adecco uttrycker det som att coachen maste
vara analyserande for att kunna hitta mojliga losningar utifran den information han far och
Adeccos Big-Five modell syftar till att hjalpa jobbcoachen att identifiera klientens behov.
Sasom Berg (2007) forklarar, bér coachen ha en hog emotionell intelligens for att lyckas med
detta.

Denna emotionella intelligens &r, enligt Goleman (1998), en viktig aspekt hos varje duktig
ledare. Att jobbcoachen agerar ledare under processen kan till exempel utlasas fran TSL:s
deltagarundersokning som bland annat tittar pa coachens férmaga att engagera deltagarna i
omstéllningsabetet. Jobbcoachen pa Sisux uttalande om att man inte kan stélla for mycket
krav pa den arbetslose bekraftar det teorin sager om att en jobbcoachen inte &r en traditionell
ledare. Vidare passar jobbcoachen pa Vertos beskrivning av jobbcoachningsprocessen, att
coachen ska sétta klienten pa en resa som han sedan klarar av att leda honom igenom, mycket
val in pa Bergs beskrivning av en superledare. Sasom vi tidigare forklarat ar det darfor

centralt att jobcoachen kan identifiera en klients behov och motivationsfaktorer.

Att kunna identifiera en Kklients behov r inte bara viktigt for att kunna motivera honom eller
henne under omstéllningsprocessen men ocksa for att i slutindan genomféra en lyckad
matchning. | detta sammanhang ar det mindre viktigt att agera ledare men dessta viktigare
med en hdg emotionell intelligens for att kunna identifiera vilka behov klienten har i nuldget
och vilka behov han eller hon kommer att ha i framtiden. Detta &r centralt eftersom det arbete
klienten far maste kunna tillfredstélla dessa behov och halla honom eller henne motiverad. En
intervjuad klient forklara att han formodligen hade kunnat hitta ett arbete sjalv men att detta
arbete nog inte hade varit sarskilt stimulerande. Applicerat pa Maslows behovstrappa kan
detta ses som att klienten sjalv kunde forsta sina behov vid de nedre trappstegen (d.v.s.
fysiologiska behov och trygghetsbehov) och var motiverad till att tillfredstélla dessa. Daremot
hade han svarare att forsta sig pa de Ovre trappstegen och hur han till exempel skulle
tillfredstalla sitt behov av sjalvforverkligande. Tack vare att jobbcoachen férstod sig pa sin
klient vél kunde han hjélpa denne att hitta ett arbete dar han skulle vara valmotiverad och fa

flera av sina olika behov tillfredstéllda.
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5.2.4 Fortroende och individanpassning

For att jobbcoachen ska kunna identifiera motivationsfaktorer ar det viktigt att klienten
oppnar upp sig for denne vilket forutsatter att coachen &r duktig pa att fa folk att kanna ett
fortroende for honom eller henne. Gjerde skriver att viktiga ingredienser for att na en
dynamisk relation ar tillit, msesidig respekt och mod (2004). Jobbcoacherna sjélva forklarar
hur viktigt det ar att visa att de vill sin klient val. Till exempel borjar jobbcoachen pa Sisux
varje mote med att fraga klienten “Hur kan jag hjilpa dig idag?”. En av klienterna berdmer

jobbcoachen fran Verto for att han &r sa bra pa att bemdta manniskor.

Detta fortroende skulle formodligen vara svart att bygga upp om inte jobbcoachen var duktig
pa att individanpassa coachningsprocessen. Coachningsteorin sétter stort fokus pa att
relationen &r en till en och att jobbcoachen arbetar med fragor, aktivt lyssnande, feedback och
metaforer (Gjerde, 2004; Berg, 2007). Jobbcoachen pa Sisux menar att hans jobb ar sa latt just
for att det bara gar ut pa att lyssna och intressera sig for manniskor och stélla relevanta fragor.
Klienterna skulle dock inte fa det stod och de behdvde om processen inte var individuell.
Matchningen till ett jobb dar individen trivs och arbetsgivaren ar néjd med den nyanstallde

skulle formodligen ocksa vara mycket svarare om inte processen var individanpassad.
5.3 Jobbcoachen som ett stdd i krisen

For att kunna bygga den starka relation som krévs for att jobbcoachen och den arbetssékande
ska na sitt gemensamma mal, att lyckas med en jobbmatchning, &r det nodvandigt att
jobbcoachen forstar sig pa den kris som den nyblivne arbetslose befinner sig i. Det faktum att
TREF tillhandahaller en broschyr som forklarar att ett jobbvarsel ofta upplevs som en livskris
styrker att jobbcoachningsprocessen bor beakta denna verklighet. Dessutom stddjer Adeccos
modell, som bygger pa kriskurvan och manniskors reaktioner pa forandring, att jobbcoachens
uppgift ar att stotta manniskor i kris. Att arbetsldsa har ett behov av stod kan utldsas fran
Leana och Ivancevich (1987) som beskriver hur arbetsléshetofta paverkar den psykiska och
fysiska halsan. En av de jobbcoachade arbetssokande papekade att &ven om hon hade en bra
sjalvkansla i grunden, blev denna rubbad av den chock som en uppsagning innebér.
Uppsédgningar pa grund av arbetsbrist ger upphov till det Cullberg bendmner som ’sociala
uppbrottssituationer” (1992). Ofta ligger strukturella forandringar till grund, exempelvis

nedskarningar pa grund av tekniska forbattringar eller marknader som férsvinner. Oavsett vad
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anledningen &r, kan detta leda till en psykisk kris. Bade handlaggarna pa Trygghetsraden och
jobbcoacherna har betonat denna forandring och papekat att de flesta som blir arbetslosa
genomgar en kris. Det bor dven understrykas att det psykiska stodet i krisen &r positivt ur ett
samhallsperspektiv eftersom en samre hélsa inte enbart influerar individen utan ocksa kan

paverka familjerelationen och ekonomin i stort (Ivancevich & Leana, 1987).
5.3.1 Den nyblivne arbetsloses Kkris

Vid en applicering av Cullbergs modell pa de erfarenheter som det vittnats om i intervjuerna

kan man se foljande:

Chockfasen upptrader oftast vid beskedet om uppséagningen och Trygghetsraden berattar
att manga reagerar genom likgiltighet och ilska Gver att just de ska bli arbetslosa. Har har
Trygghetsraden rollen att informera om de rattigheter de anstdllda har och hur
omstallningsstodet fungerar.

Reaktionsfasen pagar oftast i ett par veckor efter uppsagningen eftersom det kan ta lang
tid innan man inser att man faktiskt kommer att bli arbetslos. En anledning till detta kan
vara att de trygghetsrad vi intervjuat ofta har hand om manniskor som arbetat pa samma
foretag eller i samma bransch under storre delen av sin karridr. Forslagsvis kan det da ta
langre tid att inse att man faktiskt kommer att bli arbetsl6s, da detta ofta inte & nagonting
man upplevt tidigare. Jobbcoacherna vittnar om hur de ofta méts av uppgivna klienter som
ar fortvivlade Over sin situation. De har haft en social roll i samhéllet som hastigt brutits
upp pa grund av arbetsloshet (Cullberg, 1992). Den tidigare sociala roll som var att man
hade arbete byts da ut till att man blir arbetslos. Fortvivlan kommer fran att de inte vet vad
deras nya roll i samhallet kommer att innebéra. Deras hopploshet kan ocksa forstas utifran
ett behovsperspektiv: personen gar absubt fran att ha i alla fall de laggsta behoven pa
Maslows stege, fysiologiska, trygghets- och sociala behov uppfyllda till att inte veta hur
nagra av dessa behov ska uppfyllas i framtiden. Jobbcoachens uppgift i denna fas blir da
att tillsammans med den arbetssokande skapa grundstenarna till en ny roll som denne sa
smaningom kommer att inta. Eftersom klienterna ofta vill prata om vad de upplevt blir
forsta motet med coachen viktig. Da far de prata om sina upplevelser och kanslor i

samband med uppséagningen. Jobbcoachen blir har ett stdd genom att hjalpa den arbetslése
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att snabbare reagera och inse att den sociala rollen kommer att forandras for att pa sa satt

snabbare forslas vidare till bearbetningsfasen.

Bearbetningsfasen sker da personen insett att denna ar arbetslos och accepterat detta. Har
handlar det om att “vara fardig med bokslutet” som en jobbcoach uttryckte det. Det
innebar helt enkelt att det &r viktigt att vara fardig med det forgangna och det som uppror
innan man borjar fundera pa vad framtiden innebar. Den nya sociala rollen gar ut pa att
utforska vem man ar och vad man vill for att slutligen komma fram till vad man skulle
vilja gora. | denna fas kan man observera att jobbcoacherna anvander sig av olika
metoder, dar varje metod ar fokuserad pa att utvecklas efter individen och man skapar den
sa kallade arbetsalliansen, vilket innebar forhallandet mellan coach och arbetssékande
(Gjerde, 2004). Aven om coacherna tycks anvanda néagot olika metoder, sa har de
gemensamt att svaret pa ovanstaende fragor nas genom en dynamisk relation mellan coach
och arbetssokande, effektiva fragor och aktivt lyssnande. Dessa komponenter ar nagot
som i enlighet med Berg fungerar som effektfulla verktyg i coachning (2007).
Arbetssokande har uttryckt denna dynamiska relation som att ’jobbcoachen ar den fOrsta
som verkligen lyssnar pd vad jag vill” och “jobbcoachen hjélpte mig att bearbeta min

forsamrade sjdlvkénsla”.

Nyorienteringsfasen innebdr att den arbetsldse accepterat sin situation och till storsta del
format sin nya sociala roll. Tillsammans med coachen utbildar man sig i sin nya roll
genom att exempelvis hitta olika alternativ pa yrken dar man som arbetssokande skulle
kunna tanka sig att arbeta. Man kan observera att jobbcoachen i denna fas antar tva
huvudsakliga olika roller. Delvis ar detta rollen som kunskapsbank. Vad detta innebéar foér
kunskap anpassas efter individen, men det kan innebdra hjalp att formulera ett bra CV
eller lara sig konsten att hitta de dolda jobb som inte utannonseras. | de fall dar det &r
lampligt uppmanar coachen ofta till det Berg kallar for sjalvliedning dar individen leder sig
sjalv till sina mal (2007). De personer vi intervjuat berattar om hur coachen gett dem
forslaget att sjalva prata med personer i de branscher dér de kan ténka sig att arbeta for att
pa sa satt sjalv skaffa sig kunskap om marknaden. Aven jobbcoacherna framhaver
betydelsen av att de inte sjalva leder individen mot ett mal utan att denna gor detta jobb
sjalv, vilket tyder pa att jobbcoachning kan anses ga emot den bild som Alvesson och

Sveningson beskriver ett traditionellt ledarskap (2003). Den andra rollen som jobbcoachen
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kan anta ar den som motivator. Denna roll kan observeras framfor allt i lagkonjunkturer,
da det finns farre jobb att tillgd eller da den arbetssékande letat efter jobb en langre tid
utan att hitta ndgot. Liknelsen att “jobbsdkande &r som en boxningsmatch” dir
jobbcoachen antar formen av en trdnare som peppar och stottar for att den arbetssdkande
ska orka halla igang. For att kunna motivera klienten ar det viktigt att ha vad Revstedt
bendmner som en positiv grundsyn pa manniskan (2002). Detta speglas hos jobbcoacherna
da de uttrycker sig genom orden “alla har en idé” och “alla kan fa ett jobb” och

understryker sjalva vikten av att kunna motivera klienten.
5.3.2 Krisens allvar styr individanpassningen: jobbcoachens varierande roll

Eftersom olika manniskor reagerar olika pa arbetsloshet maste jobbcoachen individanpassa
sitt stod i krisen for att kunna genomfdra en effektiv matchning. Caplan (1964) beskriver hur
styrkan pa krisen bestammer hur en manniska i kris fungerar i ett visst sammanhang. Darfor
kan det tankas att desto mer man upplever sin arbetsloshet som en kris, desto svarare blir det
ocksa att stka arbete pa ett effektivt satt. | intervjuerna har vi sett hur vissa arbetssokande
upplever arbetsléshet som en kris och ett slag mot sjalvkénslan. Dessa personer, Susanne och
Rosemarie, har mer an de andra framhévt egenskaper hos coachen dar det viktigaste var att
denne lyssnade, peppade och darigenom starkte sjalvkénslan. Evert har déaremot sett
arbetslosheten som en befrielse fran ett jobb de inte riktigt trivdes pa och snarare beskrivit
coachens viktigaste egenskaper som ett bollplank for olika yrken och en kélla som kunde
hjadlpa dem att skrivit ett vasst CV. Detta kan antyda att de personer som upplever
arbetslosheten som en stor kris ocksa blir mer ineffektiva i sitt arbetssokande da de fastnar i
en kris som de upplever paverkar dem valdigt mycket. Jobbcoachens roll blir da snarare att
genom stottning och peppning motivera personerna att rora sig genom Cullbergs krisfaser
snabbare (1992). Jobbcoachen kan da hjalpa den arbetssokande att fokusera pa de ratta
kénslorna for att sedan kunna hjalpa dem att effektivt kunna soka ett jobb. D&remot upplever
klienterna som ser arbetslosheten som en befrielse att krisens inte &r sarskilt allvarlig. Detta
innebar enligt Caplans modell att de har lattare for att kunna tdnka och funktionera som
normalt och kan darfor soka jobb pa ett effektivt sétt (Caplan, 1964). Jobbcoachens roll blir da

mer fokuserad pa de tekniska kunskaperna och darmed som kunskapsbank.

Olika krisstyrkor innebér darfor att jobbcoachen antar olika roller beroende pa hur den

arbetssdkande upplever sin arbetsléshet. Jobbcoacherna sjalva framhéver vikten av att kunna
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anpassa sig efter sina klienter. Som beskrivits ovan kan detta kopplas till Golemans (1998)
och Bergs (2007) teorier om emotionell intelligens dar bland annat flexibiliteten att kunna
anpassa sig till olika manniskor &r en komponent. Vidare handlar emotionell intelligens om att
forsta andra och formagan att paverka manniskor. Jobbcoachen anvander sin emotionella
intelligens genom att anta olika roller beroende pa situationen. Att vara duktig pa att anpassa
sig efter situationen och anta dessa olika roller kan forslagsvis ocksa bidra till att skapa en
dynamisk relation mellan coach och klient. Oavsett om jobbcoachen da agerar kunskapsbank
eller motivator maste denne kunna moéta den arbetssokande dar den befinner sig i krisen. Néar
individen mots med respekt och dppenhet kan de tva parterna tillsammans skapa en dynamisk
relation som Berg (2007) beskriver &r direkt proportionerlig till effektiviteten i samtalen och i
slutandan avgorande for hur effektiv matchningsfunktionen pa arbetsmarknaden blir.

5.4 Jobbcoachningens metoder

For att lyckas med att stotta den arbetssékande genom krisen och fa denne att 6ppna upp sig
sa att jobbcoachen kan synliggora information om den arbetssokande for denna samt dela med
sig av kunskap om arbetsmarknaden, anvander sig jobbcoachen av olika metoder. Dessa
syftar till att lyckas med det gemensamma malet jobbcoachen och den arbetssékande har: att

genomfdra en lyckad matchning.
5.4.1 Jobbcoachning som process

Bilden som getts i teorin, att en coach bara ska guida klienten pa vagen mot att frigora sin
potential, bekraftas av jobbcoacherna och de arbetssokandes berattelser. Pa vilket satt for

jobbcoachen sin arbetssokande mot en matchning pa arbetsmarknaden?

Tva av de intervjuade jobbcoacherna, pa Verto och pa Adecco, har tydligt strukturerade
jobbcochingsprocesser. | bada fallen borjar sammarbetet med den arbetssokande med att
jobbcoachen forséker fa en bild av klientens personlighet, motivationfaktorer, varderingar och
bakgrund. Coachen vill helt enkelt lara kanna den han ska ha ett konstruktivt féhallande med
de narmaste manaderna.. Denna del i processen motvarar Vad-steget hos Verto och
kartlaggningsfasen hos Adecco. Nésta steg syftar till att forsta var pa arbetsmarknaden den
arbetssokande borde borja titta efter ett passande jobb. Detta motsvarar Vertos Var-steg och
Adeccos malformuleringsfas. Slutligen galler det for jobbcoachen och den arbetssokande att
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ge den arbetssokande de basta forutsattningarna for att fa det passande jobbet. Hur ska den
arbetssokande skriva sitt CV? Vad ska han eller hon sdga pa anstéllningsintervjun? Detta
motsvarar Hur-steget hos Verto och traningsfasen hos Adecco.

Till skillnad fran Verto och Adecco har Sisux ingen formaliserad metod och jobbcoachen
framhaver detta som nagot positivt. Dock framgar det av intervjuerna att jobbcoachen i
praktiken anda foljer dessa steg. Han betonar hur viktigt det ar att lyssna pa den arbetssokande
och forsta vad varje person vill och sedan siger han att det “bara ir att bygga pé det.” Alltsé
borjar han, precis som Verto och Adecco, med en Kartlaggning for att sedan formulera mal.
Sisux coachen arbetar sedan ocksa med CV skrivning och intervjutraning. Sisux coachen
tycks dock inte tanka sa mycket pa i vilken ordning saker och ting hander utan verkar mest ga

pa det som kanns ratt for varje klient.
5.4.2 Jobbcoachning i relation till coachningens grundmetoder

Berg (2007) namner olika praktiska satt att utfora coaching som bestar av de fem
huvudmetoderna; existentiell coachning, kognitiv coachning, humanistisk coachning,
psykodynamisk systemcoachning och behavioristisk coachning. Som tidigare beskrivits
arbetar de coacher vi undersokt med olika metoder. Detta tyder pa att det inte finns en speciell
metod som kan ségas vara gemensam for alla dessa coacher. Metoden skiljer sig bade mellan
de studerade foretagen men ocksa inom samma foretag, beroende pa vilken arbetssokande

som coachas.

Man kan daremot hitta inslag av olika grundmetoder i coachning hos de studerade foretagen.
Delvis kan man hitta likheter med den existentiella formen av coachning da samtliga coacher
utgar fran klienten for att Iata denna sjélv definiera vad man sjalv vill. Det kan liknas vid att
man sjalv bestdammer Gver sin inre natur och matchar med hjélp av coachen jobb som passar
denna. Coacherna framhaver att det inte bara ar méangden sokta jobb som spelar roll, utan
snarare att man soker ratt jobb. For att kunna gora detta maste den arbetslose sjalv definiera
vad som &r viktigt och vad man &nskar att arbeta med. Detta kan ocksa kopplas till
matchningsperspektivet att jobbet ska “passa som hand i handske” dar jobbcoachen hjélper till
att matcha en person till ratt jobb genom att lata denne definiera sin inre natur. Definitionen
pa denna hittas ofta genom olika tekniker sasom effektiva fragor som exempelvis Verto dar

steget att definiera ”Vem” en person ar alltid undersoks innan man ror sig vidare mot nasta
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steg. Gjerde (2004) skriver att coachen kan genom att bland annat lyssna och stélla effektfulla
fragor gora individen medveten om sin egen kunskap. Sisux anvéander denna teknik genom
aktivt lyssnande, dar man forsoker komma fram till vad personen vill gora dar man forutsatter

att alla har en idé.

Den kognitiva coachningen fokuserar pa att ersétta irrationella tankar med rationella genom
att lata individen upptacka sina egna barridrer (Berg, 2007). Liknelser med denna form av
coachning kan framforallt hittas om personer upplever att de har mentala spérrar som hindrar
dem att stka jobb. Enligt Cullberg (1992) kan personer hamna i en kris om de forlorar arbetet
da de bryts om fran sina sociala roller. Eftersom tankarnas effektivitet paverkas av krisen
Caplan (1964) kan man vid en uppséagning uppleva att man blir mer ineffektiv. Man skapar
mentala barridrer eftersom denna kris ofta paverkar den psykologiska halsan. De som blivit
jobbcoachade vittnar om att man kan uppleva att folk ser ner pa en da man inte har ett jobb
och man oroar sig for att kunna forsorja familjen. Detta skapar mentala barridrer som

jobbcoachen kan hjélpa till att ersatta med nya positiva tankar.

Den metod i vilka man kan hitta flest liknelser med jobbcoachning &r den humanistiska
metoden, som &r en 6ppen metod som fokuserar pa manniskans fulla potential (Berg, 2007).
Som tidigare namnts &ar det grundldggande synsattet gemensamt hos coacherna, ndmligen att
coachning handlar om att friligga méanniskors potential (Gjerde, 2004). Har forsoker man
maximera manniskors prestationer i jobbsokande genom att lata manniskan hitta sig sjalv for
att sedan formulera klara och realistiska mal som individen ska uppna. Bade coacherna och de
coachade arbetssokande beskriver dessa mal som exempelvis att man ska ha gjort listor pa
arbetsplatser man kan tanka sig eller att man ska ha sokt ett visst antal jobb till nasta gang
man traffar coachen. Detta kan kopplas till Whitmore (1997) som understryker att malen som
formuleras bor vara métbara, realistiska, tidsanpassade och positivt formulerade. Eftersom
arbetslosheten innebar en kris for manga (Cullberg, 1992) som kan orsaka psykiska
utmaningar i form av en forsamrad sjalvkansla innebar det ocksa att coachen maste hantera
detta. Maslow beskriver hur sjalvkansla och sjalvforverkligande &r metabehov som kan vara
minst lika viktiga som vara grundlaggande fysiologiska behov. Darfor blir det viktigt att
coachen agerar som stottepelare for att bygga upp hopp och optimism vilket i sin tur bygger

upp folks tro pa sig sjalva och darmed ékar deras prestationsformaga.
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Diskussion

Nar vi paborjade denna uppsats intresserade vi oss for jobbcoachning eftersom det har
uppmarksammats mycket i medierna i samband med den kritik som riktades mot
Arbetsformedlingens jobbcoachningsleverantorer. Till en bérjan 6nskade vi forsta vad som
kravdes for att jobbcoachning skulle bedrivas framgangsrikt men malet utvecklades till att
beskriva vad en jobbcoach gor och hur han eller hon paverkar den arbetssokande och i

slutdndan arbetsmarknaden.

Studien har utgatt fran trygghetsraden och deras expertkunskap om jobbcoacher.
Trygghetsraden, som till skillnad fran Arbetsformedlingen ar privatfinansierade
organisationer, har stor erfarenhet av att képa upp jobbcoachningstjanster och stélla hoga krav
pa sina leverantorer. Vi utgick ifran att om vi tog reda pa vad som forvantades av en
jobbcoach och fick prata med jobbcoacher som levde upp till dessa forvantningar skulle vi sa
smaningom forsta vad en jobbcoach gor. Detta har gjort att vi medvetet valt att fokusera pa en
positiv bild av jobbcoachning och inte férdjupat oss i dess tillkortakommanden och negativa
sidor. Uppsatsen blir ytterligare snedvriden at att ge en positiv bild av jobbcoachning eftersom
de arbetssokande vi intervjuat var rekommenderade till oss av de jobbcoacher som hjalpt dem.
Det ar foga troligt att dessa jobbcoacher skulle rekommendera en person som de haft svart att
samarbeta med. Ett forslag pa framtida studier ar darfor att undersoka vad som skiljer en
framgangsrik jobbcoach fran en misslyckad och titta pa vilka de vanligaste bristerna hos

jobbcoacher ar.

Genom intervjuerna kan vi dock bilda oss en uppfattning om vad som férmodligen skulle
kunna vara en forklaring till att det finns en stor variation i hur olika jobbcoachningsforetag
presterar. Skalet till att vi intervjuade den ansvarige jobbcoachen pa Adecco var dels for att fa
bredd pa studien genom att intervjuat ett stort jobbcoachningsforetag men ocksa att vi blev
nyfikna pa de stora bemanningsforetagen eftersom bade Verto och Sisux hade gett uttryck for
en viss skepsis vad gdller dessa foretags jobbcoachningstjanster.  TSL:s
resultatsammanstéllning visade att Adecco som hittade arbete at 62 procent av deltagarna
presterade mycket sémre an manga av de mindre omstallningsforetagen och betydligt samre
an Sisux som hittade arbete at 88 procent av deltagarna. Nar vi intervjuade jobbcoachen som
var ansvarig for Adeccos jobbcoachning visade det sig dock att hans metod var mycket
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genomarbetad och liknade den metod som det framgangsrika smaforetaget Verto anvande sig
av. Dessutom betonade han liksom jobbcoacherna pa de tva smaforetagen hur viktigt det ar att
jobbcoacherna ar mycket engagerade i sina klienter, har en vilja att hjalpa och latt kan ska
kontakt med manniskor for att bilda sig en uppfattning av vilket arbete som skulle kunna

passa dem.

Vi vill spekulera i att det ar svart att sakerstélla att alla jobbcoacher pa ett stort foretag har den
passion for att hjalpa manniskor som kravs for att lyckas sa bra som exempelvis Sisux och att
detta forklarar varfor de stora bemanningsforetag procentuellt lyckas samre an smaforetagen.
Formodligen finns det flera jobbcoacher pa Adecco som brinner lika mycket for sitt arbete
som coacherna pa Sisux och Adecco men de ar inte tillrdckligt manga for att lyfta hela
foretaget till att fa det exceptionella resultat som Sisux uppvisar i TSL:s undersokning. Vidare
anser vi att denna skillnad mellan ett storféretag med mycket valgenomarbetade metoder och
Sisux, ett smaforetag som har nastintill ett forakt mot formaliserade metoder, visar pa att det
kan finnas en avvagning mellan rationalitet och intuition och kénsla. A andra sidan tycks
Verto ha bade formaliserade metoder och ett brinnande engagemang for att hjalpa manniskor.
Kanske ar det helt enkelt sd att det kravs ett storre engagemang for att lyckas som
smaforetagare an som anstélld pa ett storforetag? Dessa tankegangar visar pa att det ar svart
att forklara exakt vad som kravs for att ett jobbcoachningsforetag ska vara framgangsrikt och

amnet bor utforskas vidare.
Slutsats

Uppsatsens syfte har varit att forsoka bidra till ett klargérande om vad jobbcoachning ér,
vilken roll den spelar pa arbetsmarknaden och for den arbetssékande. Vi har velat beskriva
hur jobbcoachningsprocessen gar till genom att hitta faktorer, metoder eller forhallningssatt
hos de jobbcoacher som anses vara framgangsrika. Dessutom har studien syftat till att
beskriva hur jobbcoachningsprocessen relaterar till matchning pa arbetsmarknaden.

Fragestallningen vi velat besvara ar:

Hur fungerar jobbcoachning och hur paverkar den arbetsmarknaden samt den

arbetssokande?
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| studien kommer vi fram till att jobbcoachning kan beskrivas utifran jobbcoachens och den
arbetssokandes gemensamma mal: att hitta ett passande arbete at den arbetssékande och
sakerstalla att denne lyckas fa det arbetet d.v.s. att matcha denne med ett lampligt arbete. For
att lyckas med detta leder jobbcoachen sin klient genom en process som syftar till att klienten
ska bli medveten om information om sig sjalv, d.v.s vad han eller hon har fér kompetenser,
varderingar och motivationsfaktorer; samt vilka branscher och arbeten som skulle kunna
lampa sig for honom eller henne. Det sista steget i processen blir att genom bland annat CV
skrivning och intervjutraning forbereda den arbetssokande for att denne ska kunna
marknadsfora sig pa basta satt for det arbete som den arbetssékande med jobbcoachens hjélp
beddmt som passande. FOr att denna process ska mynna ut i en matchning &r det viktigt att
jobbcoachen kan bygga en bra relation med varje arbetssokande vilket férutsatter att coachen
kan individanpassa processen utefter den arbetssokandes behov och i vilken utstrackning han
eller hon upplever arbetslsheten som en kris. Lyckas jobbcoachen med sitt uppdrag bidrar
han inte bara till den arbetssékandes valmaende utan till en 6kad samhallsnytta eftersom en
effektiv matchningsprocess medfor en arbetsmarknad med lag arbetsléshet och jobbvakanser
som snabbt fylls upp. Figuren nedan ger en sammanfattande bild 6ver de viktigaste aspekterna

av jobbcoachning.

Information om sig
SELY

Information om
arbetsmarknaden

Hogt EQ | Kris

Arbetssokande

[

Jobbcoach

Figur 8: Informationsfléde mellan jobbcoach och arbetssékande
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