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Summary

This report contains an analysis of job coaching in European Social Fund projects tar-
geting unemployed people. Job coaching in these projects are a mix of ideas and way
of thinking emanating from behavioural, cognitive and humanistic coaching and voca-
tional counselling terminology. A key conclusion is that job coaching overlook other
causes of unemployment than individual factors. If the purpose is to change structural
conditions that hinder labour market integration, job coaching is not a suitable method.
Instead, it is appropriate for adapting individuals to existing structures, i.e dominant
norms and beliefs about how people should behave in order to be employable. The re-
port suggests a mutual compensatory coaching model based on a multidimensional
approach to unemployment. Mutual adaptation of both individual and structural con-
ditions should be focused rather than a one-way adjustment of the individual. The sur-
rounding environment; organisations’, society’s and politics’ influence on people’s
possibilities to get a job must be taken into account. The use of individual job coach-
ing is not sufficient enough neither to strengthen social cohesion nor to achieve a
smart, sustainable and inclusive economy in accordance with the EU’s growth strate-
gy, Europe 2020.



Forord

Coaching har kommit att bli en av 2000-talets trender inom ledarskap, personlig ut-
veckling och pa arbetsplatsen generellt. | den hér rapporten narmar vi oss fenomenet
nar det galler malgruppen arbetslosa. Vi har haft god hjalp av ett antal personer; forst
och framst coacherna i projekten, tack for er medverkan. Vi vill ocksa tacka deltagare
vid Temagruppens seminarium for konstruktiva synpunkter. Ett specifikt tack ocksa
till ESF-radet som bidragit med information om hur coaching fordes in i struktur-
fondsprogrammet och socialfonden. Tack till Caroline Tovatt, doktorand pa Remeso,
som ledde in oss pa det kompensatoriska sparet. Stort tack ocksa till professor Maritta
Soininen for stort talamod, konstruktiv kritik och uppstramning av en yvig text. Till
sist vill vi avsluta med att citera Paul William ”Bear” Bryant, coach inom amerikansk
fotboll:

When I was a young coach I used to say, “Treat everybody alike.” That's bull. Treat
everybody fairly.

Norrkdping december 2010

Asa-Karin Engstrand och Viktor Vesterberg
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1 Inledning

Inom coaching forsoker vi ta fram de finaste tankegangarna fran var
kultur och satta in dessa i modeller och metoder for att kunna hjalpa
manniskor att lyckas (Berg 2007:14).

Under senare ar har jobbcoaching blivit allt mer aktuellt som arbetsmarknads-
politisk atgard. Under 2009 expanderade coachingbranschen kraftigt i samband
med Arbetsférmedlingens storsatsning, da 1100 miljoner kronor avsattes till jobb-
coaching (Wikberg 2010). I EU-sammanhang har coaching tidigare lyfts fram
som en metod i lyckade och framgangsrika projekt (European Commission 2005,
ESF 2006). For perioden 2007—2013 ndmns coaching inom det nationella struk-
turfondsprogrammet som exempel pa en metod som kan anvéandas i socialfonds-
projekt for att skapa ett Okat deltagande pa arbetsmarknaden och bryta utanfor-
skapet (ESF 2006). En annan rapport frdn temagruppen visar att metoden namns
flitigt i projektansokningar och i samtal med projektarbetare (Engstrand, Anders-
son & Vesterberg 2010). Anvéandningen av jobbcoaching kan ses som ett uttryck
for en omvandling av arbetsmarknadspolitiken savél pa ett makroekonomiskt som
individuellt plan, dvs. nar det géller konkreta insatser for arbetslosa. Férandringar
av sadana insatser kan ses som en del av den offentliga sektorns forandring i stort,
dar begrepp och idéer 6verfors fran privat till offentlig sektor, s.k. ”foretagisering”
(se t.ex. Brunsson 1991; Forssell & Jansson 2000; Hall 2007; Abrahamsson &
Agevall 2009). Da socialfondsprojekten ags av saval offentlig som ideell sektor &r
det ocksa viktigt att uppmarksamma att foretagisering aven sker inom den ideella
sektorn (se t.ex. Einarsson 2008).

Syftet med denna rapport &r att analysera vad det innebér néar en foreteelse
som coaching fardas fran foretagsvarlden, dvs. amerikanskt naringsliv och landar i
svensk offentlig sektor, dvs. i ESF-projekt riktade till arbetslésa. Rapporten &r
upplagd som foljer; efter en presentation av ESF-projekten som ingar i studien,
redogor vi i kapitel 2 for coachingbegreppets historik och olika innebdrder. | ka-
pitel 3 jamfor vi jobbcoaching med traditionell yrkesvagledning. | kapitel 4 be-
skriver och analyserar vi coaching i projektsammanhang. Coacher berattar om hur
de forhaller sig till sin roll och funktion, hur relationen mellan coach och coachad
kan se ut och hur de betraktar de coachade. | rapportens avslutande del diskuterar
och problematiserar vi coachingens konsekvenser for projektens deltagare och ger
ett antal policyrekommendationer.

1 Gér vi langre tillbaka i tiden kan vi forstas se att naringslivet i sin tur lanat coaching fran idrotts-
vérlden, men det &r en annan historia.



Genomforande av studien

Som underlag for rapporten gjordes initialt en bred scanning 6ver hur coachning
beskrivs i ESF:s projektdatabas. | maj 2010 fanns i ESF:s projektbank 144 paga-
ende genomforandeprojekt inom Programomrade 2 som fick en traff pa sokor-
det ”coach”. Att sdka pa ordet ’coach” far som effekt att d4ven coach(n)ing eller
coacher inkluderas i resultatet. Lite mer an hélften av det totala antalet projekt be-
skriver sin verksamhet pa nagot satt i relation till termerna coach, coacher och
coach(n)ing. Utifran denna dvergripande scanning av féltet valdes ett for studiens
storlek lampligt antal projekt ut (jfr Fairclough 1992:
26). Sex (6) projekt kontaktades varav fyra (4) visade intresse av att delta i stu-
dien. Projekt riktar sig till olika malgrupper; invandrare, ungdomar, sjukskrivna.
De har projektagare fran bade offentlig och tredje sektor. Vi har intervjuat fem
coacher.

| projektbeskrivningarna som finns i ESF:s projektbank diskuteras de problem
som projekten har tankt 16sa med hjélp av coachning. | en mellanstor stad i Ostra
Mellansverige bedrivs projektet Omega, av kommunen. Projektet har, under tre ar,
beviljats cirka 6 miljoner kronor av ESF. | projektet coachas deltagarna, som har
invandrarbakgrund. Verksamheten bedrivs i ndra samverkan med Arbetsférmed-
ling och socialkontoret. Arbetsgivarens rekryteringsbehov &r centralt och coa-
chingen syftar da till att géra deltagarna redo for jobb. I projektbeskrivningen lyfts
bland annat arbetsgivarens roll upp. I Omega definieras problemet som att det
finns en rédsla for att anstdlla och de som anses “fraimmande”, vars kompetens ar-
betsgivare sdgs vara osakra pa, drabbas extra hart av detta. Invandrare har alltsa
svart att ta sig in pa den svenska arbetsmarknaden och arbetsmarknaden drar inte
nytta av invandrares kompetens. | detta projekt visade det sig att informanten,
Olivia, inte kallar sig for coach utan for arbetsmarknadskonsulent, trots att hon av
projektledaren blev utsedd att svara pa fragor om coachingen i projektet. Olivia
har arbetat i princip hela sitt yrkesverksamma liv med arbetsmarknadsatgarder.

I en mellanstor kommun i véstra Sverige drivs projektet ETA av en storre ak-
tor inom tredje sektorn. Projektet har beviljats knappt 4 miljoner pa tre ar. Har ar
coaching en metod av flera som syftar till fa sjukskrivna och arbetsldsa narmare
arbetslivet. Olika tekniker for att 6ka deltagarnas anstallningsbarhet lyfts fram. |
ETA beskrivs problemet som hemmahdrande hos den arbetslose. De saknar moti-
vation, natverk, erfarenheter och kompetens som matchar arbetsgivarnas behov.
Hos malgruppen langtidssjukskrivna beskrivs specifika problem i termer av lagt
sjalvfortroende och ett stort matt inaktivitet. Den intervjuade coachen Emir har en
mangfacetterad bakgrund bade nar det galler yrken och studier.

| projektet Phi intervjuades coachen Pia, som vid sidan av sin roll som coach
ar arbetsformedlare, vilket hon arbetat som under en langre tid. Projektet drivs av
Arbetsformedlingen i en mindre kommun i sodra Sverige. Phi &r ett tvaarigt pro-
jekt som tilldelats ca 10 miljoner. | Phi beskrivs problemet hos sjukskrivna som



att de ofta har en bristande tilltro till sin arbetsférmaga. Arbetsformagan under-
skattas ibland &ven av bade Forsékringskassan och Arbetsférmedlingen. Detta kan
medfdra att myndigheterna utfor planeringsarbete kring deltagaren (den sjukskriv-
ne), som denne egentligen skulle kunna utfora sjalv. Coachingen sags ge deltaga-
ren mojlighet att ”arbeta med sin egen fordndring”. Genom coaching ska deltaga-
ren ocksa lara sig att ta storre ansvar, bade for sin arbets- och livssituation.

| Taus projektbeskrivning sidgs att man vill “komma tillrdtta med ungdomars
och invandrares utanforskap och bidragsberoende™ och coaching &r en central me-
tod for detta. Malgrupperna omnimns som “svaga grupper”. Projektet ska paga i
tre dr och har tilldelats narmare 10 miljoner av ESF. | projektet, som drivs av en
mindre mellansvensk kommun, intervjuades coacherna Torsten och Trifco. De har
bland annat arbetat inom grundskolan tidigare. Trifco har aven arbetat som arbets-
férmedlare innan han blev coach i Tau.

Beslutet att studera ett mindre antal projekt baseras pa att vi har varit intresse-
rade av djup snarare an bredd, kvalitet snarare an kvantitet i studien och att vi vill
fokusera pa betydelser och mening av coaching. Vi har saledes valt att producera
vad Geertz (1973) kallar “thick descriptions”, dvs. fylliga redogdrelser av reso-
nemang kring coaching, for att 6ka var forstaelse av fenomenet. Istéllet for att ge-
neralisera till en storre population av projekt ar vart syfte att utveckla ett analy-
tiskt ramverk som belyser de centrala aspekterna av jobbcoaching. Genom en tidi-
gare undersokning, Bortom Lissabonstrategin, har vi fatt en ytlig bild av hur coa-
ching uppfattas och forstas i projekten. Intervjufragor har saledes utarbetats pa ba-
sis av den tidigare undersokningen. Fragorna berérde teman som kopplingen mel-
lan coaching och arbete, hur coaching gar till i praktiken, skillnader i coaching
gentemot olika malgrupper, vad som skiljer coaching fran liknande metoder samt
vilket problem som coaching ska l9sa.



2 Coaching
— anvandningsomraden och innebdrder

Coaching inom offentlig sektor

Att ta hand om manniskor i behov av hjalp och stod pa olika satt innebar han-
tering av manniskor pa olika satt, sa dven inom en arbetsmarknadspolitisk kontext.
Denna hantering sker av s.k. ”’human service organisations” (Hasenfeld 2009), el-
ler péd svenska “minniskobehandlande organisationer” (Tranquist 2004). Inom
dessa organisationer hanteras manniskor som drenden, s.k. ”people processing”
(Makitalo 2006). Under inflytande av nya styrformer handlar det nu inte bara om
att processa manniskor utan &ven om att forandra individen (s.k. “people-
changing”). Hasenfeld (2009) talar om people-changing technologies”, dvs. tek-
niker som anvands for att astadkomma denna forandring. Coaching av klienter
kan ses som en sadan teknik.

Coaching inom svenska offentliga organisationer verkar ha fatt sitt genom-
brott i borjan av 2000-talet. Olsson (2005) beskriver coachning inom socialtjans-
ten i ett pionjarprojekt initierat av Lansstyrelsen i Skane 2004. Jensen & Frigell
(2009) analyserar hur coaching, med hjalp av EU-medel, implementerats inom
hemtjénsten.

Enligt kallor pa ESF var det angelaget fran arbetsmarknadsdepartementets
sida att foreteelsen coachning uttryckligen skulle finnas med i det nationella struk-
turfondsprogrammet (Mejlkonversation med ESF-radet 25 maj 2010). Inom myn-
digheten hade man dragit lardomar av goda coachingexempel som férekom inom
Vaxtkraft Mal 3 (Mejlkonversation med ESF-radet 9/12 2010).

For att battre forsta vad termen coaching kan betyda i olika sammanhang re-
dogor vi kortfattat i ndsta avsnitt for coachingens historia samt dess olika inne-
border.

Fran utbildning till ledarskap

Begreppet coach kan sparas tillbaka till 1830, da det anvandes som slanguttryck
for en ldrare som “hjdlpte sina studenter att klara sin examen”. Under samma se-
kel anvandes ocksa termen for att forbattra idrottsutovares prestationer (Bachki-
rova, Cox & Clutterbuck 2010:2). | en akademisk kontext kom coachning att dis-
kuteras inom managementforskningen i USA. Coaching sdgs ha namnts for forsta



gangen i en akademisk text ar 1937 av C.B. Gorby, som beskrev hur anstéllda
med erfarenhet coachade nyanstéllda hur de kunde minska avfallsmangden pa ar-
betsplatsen (Gorby 1937, cit i Grant, Cavanagh & Parker 2010: 133).

Mellan slutet av 1930-talet och fram till sent 1960-tal fokuserade forskningen
pa hur chefer eller arbetsledare fungerade som coacher gentemot sina underordna-
de och anstéllda. Coaching kopplades ocksa ihop med internuthildning av anstall-
da, t.ex. chefer (Berg 2007: 75). Under den senare delen av 1960-talet véxte en
mer rigoros akademisk forskning fram i form av doktorsavhandlingar. Har analy-
serades till exempel hur chefer som effektiva coacher kunde forbattra underordna-
des attityder och arbetsprestationer (Grant et al. 2010: 134).

Under 1960-talet utvecklades &ven livscoachning (life skills coaching) i USA
som en modell inom anti-fattigdomsprogram. Traditionell utbildning ansags
olamplig och ineffektiv for forférdelade grupper och riktade sig inte mot att klara
kognitiva och emotionella hinder, vilket ansags behdvas for att klara livet och
dess forandringar. Livscoachningsmodellen fortsatte att utvecklas i Kanada och
problemldsning lades till vad som tidigare framst hade varit en interpersonell tra-
ning i "fardigheter” (Zeus & Skiffington 2000: 6).

Jobbcoaching, i syfte att hjalpa psykiskt funktionshindrade individer att er-
héalla och behélla sysselséttning, diskuterades av Davis, Bates & Cuvo (1983) i
borjan av 1980-talet. Under 1980-talet kom ocksa litteratur som fokuserade pa
coachingens effektivitet och coaching av chefer, s.k. ”executive coaching” (Berg
2007: 75).

| bérjan av 1990-talet bérjade forskare undersdka coaching som metod for in-
dividens forandring nar det gallde t.ex. uthallighet, kompetensutveckling och
stresshantering (t.ex. Taylor 1997). Coaching sags ocksa som en kritisk faktor nar
det géllde att utveckla sjalvstyrande team (Wageman 1997). Andra studier fokuse-
rade pa personliga egenskaper och om dessa kan andras genom coaching (Nor-
lander, Bergman & Archer 2002). Under 1990-talet ser vi bade en framvaxt av
coaching som kommersiell verksamhet och akademisk litteratur riktad till profes-
sionella coacher. Aven den teoretiska bakgrunden till coachning kom att diskute-
ras, samt skillnaden mellan coaching och terapi, coachers kompetens, definitioner
av coaching samt olika inriktningar av coaching (Grant & Cavanagh 2004: 9-10).

Enligt Henry Egidius (2008:17) har coaching gatt fran att ha varit en relativt
marginell foreteelse i borjan av 1990-talet till att under 2000-talet bli den mest
spridda metoden for chefs- och personalutveckling i de stérre foretagen. Egidius
kopplar ocksa ihop de omstallningsprogram som infordes i borjan pa 2000-talet
med coachingens framvaxt i en svensk kontext (Egidius 2008:17). Benson (2008)
har studerat coaching inom omstallningsprogram i tva organisationer, ett statligt
foretag och ett svenskt borsnoterat foretag.



Coachingens teoretiska grunder och innebdrder

Coaching verkar kunna appliceras pa i stort sett vilka problem och malgrupper
som helst. De manga prefixen som existerar framfor coach och coaching vittnar
om en tro pa metoden som nast intill ett mirakelmedel. Att doma av en snabb
genomgang pa internet verkar det finnas olika coachingpraktiker, som omfattar i
princip alla &ldrar; frdn barn till pensionarer samt ett antal olika amnesomréaden.?
Coachingforskningen bestar ocksd av ett antal olika inriktningar, allt fran
”developmental coaching” till ”cross-cultural coaching” (se t.ex. Cox, Bachkirova
& Clutterbuck 2010). Coaching bygger ocksa pa olika teoretiska ingangar. Berg
(2007) talar om olika basmetoder — “existentiell coaching”, “humanistisk coa-
ching”, ”’psykodynamisk systemcoaching”, ’kognitiv coaching” samt “beteende-
coaching” (Berg 2007: 151). | tabell 1 visar vi vad som ingar i dessa olika basme-
toder.

Tabell 1  Olika basmetoder och dess centrala inslag.

Basmetod Centrala inslag

Existentiell coaching Mening, frihet och val, det goda livet

Humanistisk coaching Kanslor, utveckla potentialen, sjalvférverkli-
gande

Psykodynamisk systemcoaching Det omedvetna, "Skuggsidor”, System och
helhet

Kognitiv coaching Tankar, Tro, Mentala kartor

Beteendecoaching Beteende, Mal, Beloning/straff

Kélla: Berg (2007: 151)

Jonathan Caspi, professor i socialt arbete, menar att brett definierat ar coaching
en “malfokuserad process att hjéalpa individer och foretag att forbéattra personliga
och professionella prestationer” (Caspi 2005: 359). Morten Berg, som studerat le-
darskapscoaching, poangterar ocksa processen som syftar till att forbattra pre-
stationer hos ledare och medarbetare som inte presterar tillrackligt bra. Coach-
ingprocessen beskrivs ocksa som att man utrustar individen med de verktyg, kun-
skaper och moéjligheter som behdvs for att denne ska utvecklas och bli mer effek-
tiv (Berg 2007: 81-82).

Coachingforskaren Tatiana Bachkirova och hennes kollegor fokuserar ocksa
pa processen, men utelamnar prestationen: en utvecklingsprocess som involverar
strukturerad, fokuserad interaktion och anvandning av lampliga strategier, verktyg

2 Peer coaching, retirement coaching, féraldracoaching, parcoaching, livscoaching, health coach-
ing, dating coaching, ADHD coaching, mindfulnesscoaching, vagledningscoaching, mental coach-
ing, integrationscoaching, happiness coaching, multicultural coaching.



och tekniker for att astadkomma énskvard och hallbar forandring till den coacha-
des gagn och potentiellt ocksa for andra intressenter” (Bachkirova et al. 2010: 1).

Psykologerna Anthony M. Grant och Michael Cavanagh menar att det inte
finns nagon klar gemensam definition kring vad termen coaching egentligen avser,
men poangterar samtidigt att det priméara fokuset ligger pa att skapa lésningar,
samarbete och jamlikhet samt malsattning. Coachingens syfte ar att utveckla in-
dividens fardigheter, formaga att prestera och utvecklas. Grant & Cavanagh pape-
kar ocksa att &ven om coachingen har terapeutiska inslag kan den inte ersatta me-
dicinsk behandling eller psykologisk terapi (Grant & Cavanagh 2004: 11).

Enligt Perry Zeus och Suzanne Skiffington, som arbetar med att utbilda coa-
cher, handlar arbetsplatscoaching om larande, mer specifikt vuxenldarande
(2000: 5). Vuxna ska utvecklas till att klara sig sjélv, snarare an att vara beroende
av andra. Vuxenlarande motiveras av ett behov av att hantera det verkliga livet
mer effektivt. En kritisk roll for coachen ar att ge en trygg, fostrande miljo for in-
dividen att véxa och utveckla sina egna strategier och losningar (Zeus & Skiffing-
ton 2000: 5). Bachkirova et al. (2010) pekar pa att larande ligger till grund for
coachingpraktiken, oavsett inriktning. De poangterar ocksa vuxenlarande, och fol-
jande centrala punkter:

[EEN

. Dagordningen bor alltid dgas av den coachade, for det &r den coachade
som &ger larandeprocessen

2. Eftersom vuxna ar sjalvstyrande bor larandet underlattas snarare én styras:
de ska behandlas som jamlikar och respekteras bade for vad de vet och
hur de vill l&ra sig

. Vuxna har vardefulla tidigare erfarenheter. Men erfarenhet kan bade vara
kalla till nytt larande samtidigt som det kan hindra inlarning. Avlarning
ar saledes lika viktigt som larande.

. Vuxna lar sig nar de maste lara sig, t.ex. nar de maste bemastra en livs-
situation eller genomfdra en uppgift. Coachen maste darfor forutse och
forsta den coachades livssituation.

5. Vuxna &r relevansorienterade. Vuxna lar sig bést nér det finns behov att

ta itu med en angelagen fraga.

6. Vuxna drivs av inre motivation. Coachens roll blir saledes att ge den coa-

chade en kansla av koppling mellan klientens behov och varderingar och

coachingens resultat.

(Bachkirova et al. 2010: 7-8, egen dversattning).

w
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Grant understryker att coaching inte handlar om att atgarda dysfunktionalitet. For
coachingklienter kan anvandningen av patologiladdad terminologi och ett kliniskt
forhallningssatt vara forframligande (de Shazer & Lipchik 1984; Drewery &
Winslade 1997), och kan dven bidra till skapandet och upprétthallande av pro-
blembeteenden (Walter & Peller 1996, cit i Grant 2001: 28-9).



Sammanfattningsvis innebdr coaching i allménhet foljande:

 En systematisk, malinriktad process

 Fokus pa forandring

o En samarbetsinriktad och egalitér relation mellan coach och den coachade
o Att skapa l6sningar

« Att utga fran att klienter ar kapabla och inte dysfunktionella

« En tonvikt pa gemensam malsattning mellan coach och den coachade

« Framjande av den coachades l&rande och personlig utveckling
 Individen &r fri att vélja

Nar det galler vart specifika intresse for jobbcoaching, finns det anledning att stal-
la fragan vilken forskning som finns om denna form av coaching. Den engelska
termen ”job coaching” har framst handlat om s.k. supported employment, det vill
sdga att stodja personer med funktionshinder pa arbetsplatsen (Mclnnes, McDer-
mott, Ozturk & Mann 2007; Lechner & Wiehler 2007). Jobbcoaching for arbets-
I6sa utan funktionshinder verkar vara en relativt outforskad foreteelse. Nar forete-
elsen tas upp i samband med arbetsmarknadspolitiska insatser (i t.ex. Robins, Mi-
chalopoulos & Foley 2008; Bonoli 2009) lamnas den oproblematiserad. Benson
har dock ett mer kritiskt perspektiv i sin studie av coaching av tjansteman i om-
stéllningsprogram. Hon gor en koppling mellan coaching och individens tillskriv-
na behov av att 6ka sin anstéllningsbarhet. Benson gar dock inte in pa vilka inne-
border som coaching ges eller vilka teoretiska ansatser som finns inom forsk-
ningsfaltet. 1 The Complete Handbook of Coaching (Cox et al. 2010), presenteras
elva olika coachinginriktningar, men ingen handlar om coaching for arbetslosa.
Dérmed kan vi konstatera att det behdvs mer forskningsbaserad kunskap om jobb-
coaching for denna malgrupp.

Daremot finns det inom den popularvetenskapliga genren ingdende diskussio-
ner om jobbcoaching. Vi ska darfor nu titta narmare pa denna genre.

Popularvetenskaplig coaching

Den populérvetenskapliga coachinglitteraturen bestar av tre varianter. Den forsta
ar skriven av coacher for coacher och fokuserar pa anvandbarhet och omsittning
av coaching i praktik.

W. Timothy Gallwey ar tenniscoachen som sadlade om och blev forfattare till
olika bocker dar han utvecklar coaching — den forsta boken var The inner game of
tennis (1974). Forutom inom idrottsvarlden sa har hans tekniker anvénts inom nar-
ingslivet, halsoomradet och utbildning. Gallweys arbete sags ligga till grund for
hur naringslivscoaching, livscoaching och chefscoaching praktiseras idag. The in-
ner game innebdr att tranaren hjalper spelaren att forandra sina tankar. Saledes
kan Gallweys coachingsétt kategoriseras som kognitiv coaching (Berg 2007: 151).



Graham Alexander och Alan Fine utvecklade modellen GROW (goal, reality,
option, when, whom, will) efter Gallweys idéer. Som vi ska se senare anvands
denna modell i ett av ESF-projekten. John Whitmore populariserade modellen un-
der 1980- och 1990-talen. Whitmore var fran borjan racerforare, och blev senare
sportpsykolog och managementkonsult. Han har skrivit en mangd bdcker om
prestationscoaching. Whitmore (1992:8) podngterar att coaching handlar om att:

frigdra en persons potential i syfte att maximera dennes prestation.
Detta syftar till att lara manniskor snarare &n att undervisa dem (var
Oversattning)

I GROW-modellen borjar coachen med att identifiera ett mal for utévaren, sedan
utforskar man nuldget tillsammans. | det tredje steget definierar man alternativa
sétt att I0sa en utmaning. Det avslutande steget handlar om att satta tidsgréanser
(when), fa klarhet i vilka resurser (whom) som finns, hitta motivation (will)
(Gjerde 2004: 203f.). Berg (2007) karakteriserar Whitmores coaching som huma-
nistisk, eftersom den fokuserar pa kanslor, utveckling av potential och sjalvfor-
verkligande.

Konsulten Karin Tenelius anvander termen arbetsmarknadscoaching. Under
lagkonjunkturen i borjan pa 1990-talet blev hon anlitad i samband med jobb-
sokningsaktiviteter. Foreteelsen coaching hade hon kommit i kontakt med via
amerikanska konsult- och utbildningsforetag. En iakttagelse som Tenelius gjorde
under dessa ar var att det som var avgorande for om manniskor fick arbete eller
inte var deras forhallningssatt och deras instéllning (www.tuffledarskapstraning
.Se).

Tenelius coachinginriktning kan ses som bade kognitiv och humanistisk. Hon
talar ndmligen bade om vikten av att “bryta upp” och ifragasatta forhallningssatt
och fa nya infallsvinklar, och om att ta fram mer av sin potential. Nar fokus ligger
pa att bryta upp blir coachens uppgift att medvetandegdra. Tillsammans med coa-
chen far personen vanda och vrida pa de nya infallsvinklarna och utifran det kan
han/hon sedan Gvervaga nya tankesétt och nya utgangspunkter. Individen sjalv
skapar en 16sning, vilket blir mer hallbart &n om en 16sning “serveras pa ett fat”
(Tenelius 2007: 18-19).

Nar fokus ligger pa att ta fram en persons potential, handlar coaching om “ett
sdtt att vara pa”, ett helt unikt samtal. Tenelius menar vidare att det ar lattare att
beskriva vad coaching inte &r: det ar inte peppning eller uppmuntran, inte att fa
fardiga I6sningar, goda rad, eller bra tips, inte att dela med sig av erfarenheter
(Tenelius 2007: 27). Att lyssna ar det centrala. Grundlaggande férmagor for en
coach ér att lyssna, fraga och ha empati (Tenelius 2007: 48-57). Tenelius under-
stryker att man inte ska coacha nér det inte finns forutsattningar. Grundlaggande
forutsattningar &r att den arbetssokande ser vardet av att fa coaching, att en arbets-
sOkande har fortroende for den som ska coacha, att den arbetssokande &r infor-
stadd med vad coaching innebar och vad syftet &r, att den arbetssokande har malet



att fa jobb, att den arbetssokande verkligen vill ha coaching, att dialogen kanns
bekvam (Tenelius 2007: 67).

Den andra varianten av denna genre ar skriven till den som anser sig behdva
coaching (Hagard 2004). Charlotte Hagard séager sig ha startat Sveriges forsta kar-
ridrcoachingforetag, New Start AB ar 1992. Hennes egenutvecklade coachingmo-
dell ”Newstart-metoden” sdgs kunna anvéndas bade individuellt och i grupp, for
chefer och medarbetare, sjukskrivna och arbetslsa, outbildade och hégutbildade
(Hagard 2004: 12). Hagard redogor for hur arbetsmarknaden “fungerar” och hur
manniskan av idag maste vara konstituerad for att vara framgangsrik pa denna
marknad, vilket kan exemplifieras med foljande citat:

Dagens snabba och rorliga ekonomi tillater inte arbetsgivarna att lasa
in sig i fasta strukturer och fardiga karriarslésningar. Foretagen maste
snabbt kunna forandra och anpassa sin verksamhet utifran marknads-
forutsattningarna, med konkurrenter, kunder och ny teknologi som
styr. [...] Darfor maste Du vara pa alerten, palast, flexibel och redo for
snabb forandring nar det kravs. [...] Den flexibilitet som rader banar
vag for att Du ska kunna lagga ditt eget framtidspussel. Du har mer
makt &n ndgonsin dver ditt eget 6de och [...] kan utveckla ditt yrkesliv
mer som en spaljé dar du kan rora dig fritt at olika hall (Hagard
2004: 27).

Ofta &r det de missndjda, oengagerade personerna med lag energi som
aker ut forst ur foretagen. De tillfor inget och arbetsgivarna upplever
dem som problem snarare an en tillgang (Hagard 2004: 19).

Hagards utgangspunkt ar saledes att det ar den arbetssokande som ska anpassas
efter en marknad som styrs av konkurrens, kunder och teknologi. Ett citat fran
Hagard (2004: 29) far illustrera hur ansvarsfragor i arbetslivet kan tolkas inom
denna genre:

Att ta eget ansvar for din utveckling bygger pa att du har sjalvtillit i
yrkeslivet. Det handlar om att vara pa alerten och underhalla din egen
anstallningsbarhet inte bara for nasta ar eller aren darefter, utan for
nasta manad — din nasta l6neperiod. Det handlar om att forsakra dig
om att dina fardigheter och din kompetens ar uppdaterad och aktuell i
forhallande till din arbetsgivares affarsmassiga behov. Detta kréaver en
kontinuerlig revision av din kompetensprofil matchad mot arbetslivets
nya krav (Hagard 2004: 29)

Det aligger saledes den enskilde arbetstagaren att genom en kontinuerlig revision
och uppdatering av sina kompetenser skapa sin egen arbetstrygghet. Detta gar
ibland under benamningen livslangt larande (Fejes & Nicoll 2008: 1ff). Den som
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ar arbetslos kan alltsa tankas ha misskott sina ataganden att halla sin kompetens
uppdaterad och aktuell i forhallande till arbetsgivares behov.

Den tredje varianten ar skriven av privata arbetsformedlare pa internet och
bemanningsforetag. Fokus ligger pa att lara ut kunskap om hur jobb bast skall s6-
kas och/eller hur framgang i en befintlig yrkeskarriar béast uppnas. Denna form av
coaching utmaérks ofta av att den sker i kommersiell verksamhet, inte séllan med
mer eller mindre global spannvidd, till exempel féretaget Careerbuilder (Vester-
berg 2009). Férutom Careerbuilder kan har ndmnas foretag som Monster, Steps-
tone, Poolia och Manpower. | en annan rapport fran TIA (Vesterberg 2011) be-
skrivs hur en rekryterare fran Poolia forelaser for deltagarna i ett ESF-projekt. Fo-
relasningen handlar, i likhet med genren generellt, mycket om att skriva CV och
personliga brev pa ett vis som rekryterare och arbetsgivare uppskattar, hur den
som inte har anstéllning bést bor vara, agera och ténka for att verka tilltalande for
arbetsgivare och rekryterare.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att skillnaderna inte &r sa stora mellan
den akademiska och den popularvetenskapliga diskussionen om coaching. Mal,
process, forandring och larande tas upp inom bada falten. Det som ocksa forenar
ar det grundlaggande fokuset pa individen och att omgivande faktorer som sam-
halle och miljo inte problematiseras eller uppmérksammas. En stor och vésentlig
skillnad &r att jobbcoaching specifikt for arbetslosa inte ar forankrad i forskning.
Inom den populara coachinglittteraturen har ocksa forestallningar om den coacha-
des utseende och beteende en framtradande position (se exempelvis Hagard 2004:
295, jfr Kihlgren & Akesson 2008:130, se dven Vesterberg 2009: 26ff).

| litteraturen om coaching diskuteras ofta gréanserna mellan coaching och
andra arbetssatt som mentorskap, terapi och vagledning (Berg 2007; Egidius 2008;
Cox et al. 2010). Vissa forskare (och konsulter) ar mana om att dra skarpa gréanser,
medan t.ex. Lantz & Friedrich (2006) menar att coaching och végledning kan an-
vandas synonymt. Vi tror att detta hanger samman med att coachingen &r en del i
foretagiseringen av offentlig sektor. Vagledning skulle da kunna ses som en me-
tod inom den “gamla administrationen” med stark koppling till den svenska tradi-
tionella arbetsmarknadspolitiken. | foljande avsnitt analyserar vi darfor vagled-
ningens utveckling och innebdrd och avslutar med en jamforelse med coaching.
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3 Vagledning
— framvéxt och jamforelse med coaching

Fran utveckling till behov av férnyelse

Under 1920- och 30-talen fordes i Sverige en debatt om yrkesvégledningens upp-
gift och forverkligande. Arbetslosheten var hog och dar fanns ett behov av att
hjalpa ungdomar in pa arbetsmarknaden. Nagra konkreta atgarder drojde dock,
vilket kanske kan forklaras av att den kommunala arbetsférmedlingen endast be-
stod av tre uppgifter, platsformedling, arbetsloshetskontroll och statistikforing
(Thoursie 1991a: 25). Under krigsaren fick arbetsmarknadspolitiken en mer aktiv
pragel. Lansarbetsnamnderna inréattades 1940 och staten tog pa sig ett mer odelat
ansvar for arbetsformedlingens ledning, utveckling och kostnader. Arbetsformed-
lingens verksamhetsféalt utvidgades och forsattes pa
“faltfot”. Yrkesvigledning kom att inrittas tillsammans med en rad andra atgéarder
(Thoursie 1991b: 33, 38).

Under 1930- och 40-talens hoga arbetsloshet l1ag fokus pa vagledning inom
skolan, men arbetsmarknadsmyndigheten var &nda ansvarig for den. AMS arvo-
desanstélldas yrkesvalslarare svarade for yrkesinformation och végledning i den
obligatoriska skolan mellan 1950-71. | bdrjan av 1970-talet tog skolan ansvaret
for véagledningen av sina egna elever medan Arbetsformedlingen koncentrerade
sig pa vagledning av vuxna (Lindh 1988: 14).

Till en borjan byggde yrkesvagledningen pa den positivistiska psykologin och
testmetoder var en praktisk tillampning (Lovén 1991: 19). Manniskan sags som
statisk och icke utvecklingsbar. VVagledarens roll var att diagnostisera och styra
mer &n vagleda. Arbetskraften skulle anpassas. Denna inriktning kom till en boér-
jan att kallas matchningsteorin och senare dven egenskaps- och faktorteorin. Sa
smaningom kom dock modeller som byggde pa den psykodynamiska teorin att
ifrdgasatta egenskaps- och faktorteorin. Den individuella klientens egna behov,
intressen och drivkrafter blev centrala. Samtalet sags som det viktigaste in-
strumentet for vagledaren (Lovén 1991: 20). Leona Tylers modell, som utveck-
lades under sent 1960-tal, byggde pa den klientcentrerade teorin och anvandes
inom svensk vagledning under 1970-80-talen. Tyler poédngterade hur viktigt det
var att klienten hade ansvaret for sitt eget liv i sina egna hander (Tyler 1969: 16).

Under 1970-talet talas det inom vagledarkretsar om samhallsférandring, med-
vetandegorande och kompensation. Jamfért med den psykodynamiska teorin var
det framforallt samhéllets paverkan pa individen som betonades (Lovén 1991: 22).
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| slutet av 1970-talet och i borjan av 1980-talet visade dock Franke-Wikberg &
Jonsson att matchning och informationsformedling fortfarande dominerade. Ingen
kompensatorisk eller medvetandegérande végledning fanns (Lovén 1991: 22).

Pa 1970-talet blev gruppvagledning populdrt. Syftet var att aktivera den so-
kande infor arbets- och yrkesvalet och att 6ka informationsutbytet. Genom att ar-
beta i grupp tillsammans med andra med likartade problem och i en liknande situ-
ation antogs den sokande fa nya erfarenheter och personligt stod. Genom insatser
fran gruppledare, sarskilt 6vningsmaterial och andra hjalpmedel skulle deltagarna
stimuleras till att mer medvetet ta stallning till yrkesvalsfragor och forbereda kon-
kreta I6sningar pa sina problem (AMS-handboken bilaga 1 i Hallsten 1982). Hall-
sten konstaterade i boérjan av 1980-talet att nar det géllde de samhélle-
liga/organisatoriska malen for gruppvagledningen och den enskilda vagledningen
pa Arbetsformedlingen var dessa identiska med varandra. De var bagge led i ar-
betsmarknadspolitiken som pa sina satt skulle bidra till att framja en fritt vald,
produktiv och full sysselsittning. De medverkade till en ”anpassning” mellan ef-
terfragan och tillgang pa arbetskraft (Hallsten 1982: 30).

Under 1980-talet blev en mer personlig véagledning central samtidigt som da-
torbaserade vagledningsprogram boérjade anvandas. Forutom Tylers modell an-
vandes t.ex. Gerard Egans vagledningsmodell. Egans modell bestar av tre steg.
Steg ett handlar om nuet, i vilken vagledaren hjalper klienten att beratta sin histo-
ria, reflektera, och prioritera vilket problem eller vilken mojlighet som ska atgér-
das. | steg tva handlar det om malsattning: klienten ska vélja realistiska och utma-
nande mal. I steg tre handlar det om vilka strategier som ska anvandas for att na
malet.

Lindhs vagledningsmodell fran slutet av 1980-talet bygger bl.a. pa denna mo-
dell. Modellen inleds med en identifikation av sjélva problemet och avslutas med
konkret handling. Lindh papekar ocksa att vagledningen ar en pedagogisk verk-
samhet. Den végledde ska ldra sig nagot om sig sjélv, sin omgivning och sig sjalv
i forhallande till omgivningen. Den sdkandes ansvar och delaktighet poangteras
liksom att vagledaren av den sokande uppfattas som respektfull, trovardig och
kompetent (Lindh 1988: 63-64).

Mot slutet av 1980-talet hade vagledarna i forsta hand blivit utredare och at-
gardshandlaggare. Den konkreta vagledningen fick sta tillbaka. Kompetensut-
veckling av végledarna efterlystes (Lovén 1991: 164). | AMS 90-talsprogram po-
angterades samma sak: ”langa utredningar” och “’bidragsbaserade l9sningar”. Lo-
vén konstaterar att under 1980-talet blev vagledarnas arbetssituation allt svarare
(Lovén 1991: 164). Lovén menade i sin studie av vagledarnas situation pa arbets-
formedlingen att alltfér manga s6kande ledde till tidsbrist och daligt samvete hos
vagledarna. Komplexa problembilder var vanligt (Lovén 1991: 138).

Idag anvénds termen arbetsformedlare for bade vagledare och arbetsformedla-
re. Aven vigledare sitter i kundmottagningen och hjalper till med att skriva in de
sokande (Lepistd 2008). Lepistd havdar att det inte pagar nagon reell vagledning
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pa Arbetsformedlingen pa grund av arbetsbelastning och tidsbrist. Stoltz & Svens-
son menar att den uppfattning klienter pa Arbetsférmedlingen och Forsakrings-
kassan har om hur vagledning bor bedrivas skiljer sig fran den vagledning instan-
serna anvander sig av i praktiken. For dessa myndigheter handlar det om arbets-
provning, arbetstraning och matchning, medan klienterna vill ha rad, stod, infor-
mation och hjélp att hitta ett arbete. Stoltz & Svensson menar att utbildning i me-
toder dominerar pa myndigheterna, vilket endast leder till kartlaggning av klien-
ternas formagor. En helhet i vagledningen saknas saledes (Stoltz & Svensson
2008: 33ff.).

Jamforelse med coaching

Efter var genomgang av coaching- och vagledningslitteraturen kan vi konstatera
att ett flertal begrepp anvands inom bada arbetssatten.® Liknande teoretiska
ingangar, som t.ex. betydelsen av individens inneboende egenskaper och indivi-
dens mojligheter till larande, har anvénts inom bade véagledning och coaching. In-
dividens fria val poangteras liksom processen och malsattningen. Det eklektiska
forhallningssattet (dvs. att kombinera det basta fran olika modeller) &r ocksa nagot
som forenar de bada metoderna.

Coaching ar dock en metod som anvands mot ett flertal malgrupper och for
olika typer av malsattningar. Vagledning handlar framst om att vélja yrke. En an-
nan viktig aspekt som skiljer metoderna at ar att inom den svenska vagledningen
har samhallet haft en framtradande roll, atminstone pa ett politiskt/retoriskt
plan. Lindh menade i slutet av 1980-talet att det var ett “fordelningspolitiskt mal
att medborgarna far en utbildning och ett arbete som i gorligaste man svarar mot
vars och ens resurser och mojligheter. Vagledningen har har en betydelsefull upp-
gift i att stodja de svagaste grupperna inom utbildning och pa arbetsmarknaden”
(Lindh 1988: 21).

Végledningen har ocksa haft till uppgift att framja rorligheten, saval socialt,
ekonomiskt som geografiskt i samhéllet samt ’korrigera” snedrekryteringar till ut-
bildningar och yrken (Lindh 1988:21). | samtliga styrdokument framgar som ett
mal att vagledningen ska paverka samhéllsutvecklingen i stort (Lindh 1988: 21).

Eftersom vagledning och coaching uppvisar sa manga likheter handlar det om
inom vilken kontext vagledare och coacher opererar och vilket perspektiv de utgar
fran nar mal, metoder och arbetsséatt prioriteras. Enligt Guichard (2003) handlar
det om fyra olika perspektiv. For det forsta, om vagledaren utgar fran arbetsgiva-
rens perspektiv blir malet for vagledaren att fa klienten att skapa en realistisk bild
av arbetsmarknadens forutsattningar. FOr det andra, om malet ar att minska socia-
la oréttvisor handlar det om att forandra strukturer och klientens bild av sig sjalv
och sin sociala och yrkesmassiga position. For det tredje, om malet ar att bidra till

¥ Se bilaga 1 fér en sammanstallning.
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social sammanhallning kan en anstéllning ses som ett viktigt medel for att uppna
detta. Politiker kan saledes beakta arbetsgivarnas mal med végledning, men de
kan ocksa vara medvetna om de risker som ett sammanbrott i den sociala ord-
ningen kan leda till: social exkludering av de mest missgynnade. Utifran detta per-
spektiv maste vagledningspraktiker inkorporeras i storre sammanhang dar med-
borgarskapet ar centralt. Ett fjarde och sista perspektiv ar daremot helt individ-
centrerat; det handlar om att utga fran individen och hennes utveckling, dvs. vad
hon ska bli och pa vilket satt (Guichard 2003: 314-5).

Fragan ar hur det ser ut pa féltet, dvs. i ESF-projekten. Vi ska nu ga vidare
och se hur coaching formuleras av verksamma pa omradet, dvs. coacherna sjélva.
Vilken roll och funktion har coachen? Hur beskrivs relationen mellan coach och
coachad? Hur beskrivs de coachade? Vilken typ av coaching beskrivs? Vilka
eventuella likheter finns jamfort med hur coaching beskrivs i den akademiska re-
spektive den populérvetenskapliga coachinglitteraturen? Vilka positioneringar
gors mot andra narliggande metoder, t.ex. vagledning?
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4 Att astadkomma forandring
— coacher om coaching

Coachens roll och funktion

Positionering mot andra metoder

Som vi sett i litteraturgenomgangen gransar coaching till flera andra “hjélpande”
metoder, t.ex. terapi och végledning. Coachen Emir, som &r verksam i ETA, ett av
de projekt vi valt att studera, berdttar om hur han har diskuterat med en coachkol-
lega om vilka tankbara synonymer till coach det fanns. Nar kollegan foreslog in-
struktor opponerade sig Emir med motiveringen att:

Coachen ska inte ge instruktioner, direkta instruktioner och servera
svar. (Emir, ETA)

Att ge direkta instruktioner och “servera svar” forknippar alltsa inte Emir med
coachens uppgifter. A andra sidan verkar hjilpandet” centralt. Han berittar om
en deltagare som hade det svart att ringa till potentiella arbetsgivare pa grund av
fobi. Hans uppgift blir da att hjdlpa till: ’I sadana fall ska man sjdlvklart ringa runt
och hjilpa.”

Torsten i Tau sarskiljer pa coaching, terapi och vagledning:

Alla har [coaching, terapi och végledning], vi ér lite granna barn av
samma anda, men coaching kan man sarskilja pa det sattet litet grann
att det &r inte detsamma som vagledning, det ar inte detsamma som te-
rapi. Det har sina ben. (Torsten, Tau)

Det ar deltagaren sjalv och dennes agenda som ska vara ledande och sta i centrum.
Torsten uppfattar en vagledares uppgift som att ge konkreta tips och rad medan
coachen ska vara aterhallsam med detta:

Alltsa coaching brukar man sarskilja just ifran det har med terapi och
vagledning och sadant dar med att det &r manniskan sjélv, den har del-
tagaren, som vi kallar det for da, som &r i centrum och den agendan
som den deltagaren har som ocksa ska vara ledande. I vagledning ger
man ju valdigt mycket rad och sa dar. Det ar ju sddant som man und-
viker att gora for mycket. (Torsten, Tau)
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Nar Pia i projektet Phi far frigan om hur coaching skiljer sig fran narliggande me-
toder som vagledning, mentorskap eller terapi véljer hon att poéngtera att det
inom coaching ldaggs ett ”vildigt stort ansvar pa individen”. Andra yrken, exem-
pelvis inom sjukvarden och kuratorer eller foretagshalsovard, anses ha ett mer
”omhindertagande” forhallningssatt gentemot sina brukare. Nagot som i forlang-
ningen ocksa antas franta individen dess ansvar. Ett exempel pa ansvar som anses
bra &r att vara delaktig i sin egen rehabilitering. Vissa deltagare ségs ha en instéll-
ning om att de inte kan paverka myndigheters beslut och liknande. En instéllning
som coachen vill bearbeta genom att fa dem att anse att de kan paverka sin situa-
tion genom sina egna ansvarsfulla val. Detta resonemang kan ses som illustrativt
for hur nya tekniker ska ersatta den gamla drendehanteringen. Ett centralt mal blir
saledes att inspirera, motivera och fa fram “négot” ur de coachades “innersta”, el-
ler som vi har kallat det — att locka fram det genuina.

Att locka fram det genuina

| den kontext av jobbsokande som Emir ar verksam inom ser han pa sin roll som
en forlangd arm till Arbetsférmedlingen. Det ar pa Arbetsformedlingen deltagaren
far direkta instruktioner och konkret hjélp att hitta jobb. Hur coachens roll i sam-
manhanget ser ut forklarar Emir som foljer:

Coachens roll ar att dom ska fa inspiration, att dom ska bli
motiverade, att dom ska upptécka nagonting de besitter men
dom inte anvander aktivt. Sa skulle jag definiera det. (Emir,
ETA)

Torsten i Tau sager att om deltagaren vill ha rad sa kan coachen ge det. Torsten
fortsatter med att sdga att coacherna inte & nagon “domare” utan de vill att de
coachade “verkligen plockar fram sina egentliga, innersta, drliga [...] onskemél
och mal.” Aven Trifco for ett liknande resonemang:

Eftersom losningen ju alltid finns hos individen, om man hardrar det
hela. Vi kan ju inte vilja mer an vad individen vill egentligen. Da blir
det ju ingen coaching. Da kan du ju lika garna tala om fér honom eller
henne att du ska gora sa har, eller du ska bli rérmokare. (Torsten, Tau)

Detta citat fangar val sjalva essensen i coachingen, sasom den uttrycks i de olika
genrerna av coachinglitteratur. Men dven om ldsningen kan ségas vara inneboen-
de hos individen &ar det dock viktigt att coachen ar narvarande och engagerar sig.
Som Pia i Phi uttrycker det:

Som coach maste man finnas med hela tiden, jag var pa semester 14
dagar och jag trodde alla skulle bryta ihop. Det ar sa fruktansvart vik-
tigt att man finns med och stottar nar det ar som allra jobbigast. (Pia,
Phi)
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Olivia i Omega var ganska ointresserad av att prata om sig sjalv som coach. Vid
forsok att fa henne att precisera sitt arbete som coach gled hon 6ver till verksam-
hetens praktik i allménhet. Detta skulle kunna vara ett uttryck fér en skepsis infor
den foretagisering som coaching representerar.

Det &r saledes en central idé inom coaching (men aven inom végledning) att
den coachade/klienten ska lara sig att klara sig sjélv och ta egna beslut, vilket be-
traktas som ett steg mot individuell mognad. Att skapa en miljo for detta verkar
vara resurskravande ur manga olika perspektiv. | intervjuerna med coacherna
framkommer att det behdvs ett antal olika typer av resurser for att coacha — resur-
ser som vi kategoriserat som mentalt och personellt kravande.

Mentalt kravande

Pia i projektet Phi ar vid sidan av sitt arbete som coach ocksa arbetsformedlare.
Medlen fran ESF gor att Pia kan arbeta med ett mindre antal personer i sin roll
som arbetsformedlare. Hon beskriver arbetet som coach som mycket kréavande.
Detta beror bland annat pa den mycket nara relation som skapas mellan coachen
och deltagarna i projektet.

[D]et ar tufft att ta emot alla kdnslorna. Ibland ar de helt upp och ner-
vanda och mar jattedaligt och da finns ju jag dar och det blir jag som
blir mottagaren och s maste det fa lov att vara. (Pia, Phi)

Hon beréttar vidare att hon ibland &r ”som ett lik” nér arbetsdagen &r slut. Berg
(2007) poangterar att fortroende och nérhet uppkommer i en coachingrelation och
att detta behovs for att skapa bra resultat eller uppna faststallda mal. Pias uttalande
kan ses som ett uttryck for en “empatismérta” som kan uppsta om coachen blir for
kanslomassigt engagerad (Berg 2007:367). Det faktum att Pia ar ensam om att ar-
beta som coach i den grupp hon leder &r ocksa en bidragande orsak till att arbetet
ar mycket kravande. Att som coach exempelvis vara sjuk eller franvarande ses
som nagot nast intill otankbart:

[J]ag har ju dessutom varit ensam i alla mina grupper och det gor att
det &r valdigt kravande, men samtidigt ar det ju det mest effektiva. [...]
De allra flesta ar tva och det ar dels beroende pa det som jag aldrig
kan vara borta. Det ar ju en omojlighet. Skulle jag raka bli sjuk en dag
sa vet jag inte vad som hade hant. Det gar inte pa nagot vis. Da far
man stalla in och det har jag tack och lov aldrig gjort, sa man far pa
nagot vis ta sig hit. Men visst, skulle man bli 6verkord av en lastbil sa
fick man ju stanna hemma, men nej, da faller ju allting. (Pia, Phi)

Det stora engagemanget i deltagarna kan alltsa bidra till en extremt pafrestande
arbetssituation. Samtidigt ar det stora engagemanget ocksa det som bidrar till de
ljusare sidorna av arbetet som coach. Nar hon far fragan om vad som &r hennes
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huvudsakliga drivkraft berattar hon att det ar narheten till deltagarna, att fa folja
dem och se att de far arbete. Om deltagarnas framgang &r beroende av den enga-
gerade och narstaende coachen kan detta ses som bade drivkraften och en tung ar-
betsborda i yrket. Pa fragan om hur kontakten ser ut med projektdeltagarna efter
det att de kommit ut till arbetstraning (vilket &r fallet for de flesta deltagare i detta
projekt) berattar Pia att hon besoker alla deltagare ute pa arbetsplatserna. Forhall-
ningssattet &r har valdigt flexibelt efter vilka behov individen anses ha. Om allt
verkar fungera bra sa sker besoken glesare och glesare med tiden. Blir det nagot
slags problem kan daremot kontakterna med foretaget och deltagaren behéva vara
mycket téta.

Det kan ju handa saker att plotsligt borjar det ga jattedaligt eller det
blir ndgot kaos nagonstans sa att man behover gora jattetata upp-
foljningar, for att se till att det stabiliserar sig igen. Men jag ar mycket
ute, jag foljer alltid upp alla pa arbetsplatsen vid flera tillfallen. (Pia,
Phi)

Olivia ger ocksa uttryck for en tuff arbetssituation, men att det som driver henne i
sitt jobb &r att se nér det ordnar sig for deltagarna:

Nar man ser att de kommer nagonstans, det ar ju det som gor att jag
orkar med mitt jobb, sedan vissa dagar har man ju deltagare som, jag
stangar mig blodig néstan, men det géller ju att inte ge upp pa nagot
satt utan att forsoka coacha fram sa att de s& smaningom sar ett fro att
”jag kan och jag vill férandra”. (Olivia, Omega)

Lantz & Friedrich (2006: 83), som likstaller coaching och végledning, papekar
dock att vagledaren ska ha en instrumentell relation till klienten. Detta kan stallas
mot studier som gjorts av socialarbetare. Strier & Binyamin menar att en hdg grad
av engagemang kraver en personlig, emotionell och intellektuell investering i ar-
betet som stracker sig bortom formella krav i tjansteutévningen (Strier & Binya-
min 2010: 1918).

Personellt krdvande

Coaching &r dven en resurskravande metod rent personellt. For att pa ett tillfreds-
stallande vis kunna &gna den tid at varje deltagare som denne anses behdva, kan
en coach — i jamforelse med en handlaggare pa Arbetsformedlingen — inte ansvara
for sarskilt manga deltagare. Det medfor att coachen kan tillata sig ha en mer per-
sonlig och nara relation till projektdeltagaren &n vad exempelvis en arbetsformed-
lare kan ha till en klient. Olivia i Omega beskriver forhallandet:

Allt ar individuella losningar, vi har ju som mest 40 deltagare, nagon-
stans runt 40 personer hos varje arbetsmarknadskonsulent [coach] och
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i och med att vi inte har flera sa kan vi lagga mycket tid pa varje del-
tagare. (Olivia, Omega)

Olivia tror inte att den typ av metod som bedrivs i Omega skulle vara mojlig i Ar-
betsformedlingens regi just pa grund av hur resurskravande den ar:

Arbetsformedlingshandléggarna, sitter ju med ség 200 personer under
sig som &r arbetssokande, de har inte tid och de har inte den har moj-
ligheten heller med pengarna som finns i projektet. (Olivia, Omega)

Olivia gor beddmningen att personalen i Omega har farre deltagare att arbeta med
an vad man har inom ordinarie verksamhet, vilket givetvis ger annorlunda forut-
sattningar for att bedriva coaching inom projekt.

Detta &r nagot som aven Pia i Phi papekar med tanke pa att hon arbetar bade
som coach och arbetsférmedlare. I projektet far deltagarna mer “’process” och mer
tid och engagemang, vilket underléttar och rustar” deltagarna i syfte att bli mer
sjdlvgaende. Under intervjun stalls fragan om det gar att ta med sig erfarenheter
och kunskaper fran det har coachingprojektet till hennes ordinarie arbete. Det
framkommer att det ar svart att dra nytta av projektets arbetssatt i hennes roll som
arbetsformedlare da tiden for varje klient &r begransad:

Det kan jag aldrig ge dem pa samma satt om jag har ett individuellt
mote. Och dessutom &r det s att da kanske man hinner traffa dem en
gang var 14:e dag. Det gar inte att jamfora! (Pia, Phi)

Trifco i Tau poéngterar att coacher kan ha olika instéllning och under tidspress
kan “’ta 6ver” processen, vilket inte &r det egentliga syftet:

Det kan ju finnas liksom ramar och krav pa coachen. Det kan ju i sin
tur paverka hur coachingen kommer att se ut och vissa [coacher] kom-
mer ju att saga; Ja men det har stéller jag inte upp pa, for coachingen
fungerar inte sa har. Medan andra kanske ar mera, ser mera det har re-
sultatinriktade; Ja jag ska greja det har pa tre manader! Och har man
da individer som kanske inte alls har sa mycket fart, sjalva fran borjan,
da blir det nog latt att, ja men coachen blir den som fixar att Bettan
och Nisse far ett jobb. (Trifco, Tau)

Pia beréttar vidare att coacherna ar jatteviktiga” resurser for deltagarna i projek-
tet. Detta medfor att det som coach &r svart att sluta sitt arbete da de coachade
bygger upp ett slags beroende av coachen i relationen. Hon gor liknelsen av en
fotbollstranare som tranar ett lag under lang tid och sedan plétsligt slutar nar det
ar dags for forsta matchen. Om coachen slutar niar den coachade ska ta “nésta
steg” fallerar relationen, anser Pia. Detta forhallande sags vara som mest patagligt
under forsta tiden av coachingrelationen.
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Sedan blir dom valdigt sjalvgaende, de allra flesta. Det &r
den forsta tiden nar man jobbar som &r sa oerhort kravande.
(Pia, Phi)

Vartefter tiden gar minskar relationen i betydelse och narhet och den coachade re-
der sig sjalv i de flesta fall. Om en deltagare framgangsrikt lyckats reda sig sjalv
och kommit ut pa arbetstraning, som ar malet, behdver de inte traffas sarskilt ofta,
berittar Pia. ”Héinder det nigonting sa hor dom av sig.” Forvisso finns en rutin for
uppfoljning inplanerat i projektet, men det ar langt mellan gangerna.

Pia foresprakar detta avtagande i relationens intensitet och argumenterar for
att deltagarna gynnas av kanslan att klara sig sjalva. Pia beskriver vissa deltagares
asikter om projektet i avslutningssamtalet som foljer:

Da ar det vissa som sager sa har — Nej, nu ar det slut pa det har och ja,
det har varit jittetrevligt, men [...] jag har ju fatt gora allting sjalv!
Och det dr s&, yes! [...] Kanon! Du har gjort allting sjalv. (Pia, Phi)

Detta ses alltsa av Pia som en mycket lyckad upplevelse av projekttiden och coa-
chingrelationen, som har en starkande effekt pa deltagaren och dennes tro pa sig
sjalv och sin formaga. Men ur deltagarperspektiv kan det upplevas som besvéran-
de och jobbigt att coachen inte gor allt utan stéaller hoga krav pa den coachade.

Den personliga relationen blir ocksa tydlig nar Emir beréattar att det fortfaran-
de finns deltagare som kontaktar honom via mejl, eller ringer till honom upp till
ett halvar efter att de har slutat i projektet. Emir understryker att detta inte ar nagot
problem eftersom han ocksa ar nyfiken pa hur det har gatt for dem. Detta verkar
ocksa gélla andra kollegor:

Senast idag horde jag att min kollega pratat med en deltagare som har
slutat i projektet for ett halvar sedan, som jobbar pa en bondgard och
har vissa problem. Da ringer han till sin coach! (Emir, ETA)

Den mer nara kontakten som uppstar i projekten mellan coach och coachad, och
som inte skulle vara mgjlig i ordinarie verksamhet, illustrerar hur ESF-medlen
mojliggjort en forandring fran att hantera manniskor enbart som &renden. Vi tror
att denna forandring kan vara positiv for projektdeltagarna som blir sedda, far
uppmérksamhet, stod och hjalp med allehanda bekymmer och uppgifter. Fragan ar
dock om forandringen bort fran arendehanteringen kan férhindra implementering
av metoden i ordinarie verksamhet, eftersom det verkar som om det ar just medlen
fran ESF som mojliggor den hdga personaltatheten. Fragan ar ocksa vilka ytterli-
gare satt att hantera och forhalla sig till klienter som denna forandring innebér. Lat
oss darfor ga vidare och titta narmare pa hur relationen mellan coach och coachad
beskrivs.
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Coachingrelationen

Tillit, respekt, ansvar

Rogers (2008) papekar att klienten och coachen ska vara jamlikar och att relatio-
nen dem emellan ska praglas av respekt. Aven Gjerde understryker vikten av en
relation baserad pa 6msesidig respekt och tillit (Gjerde 2004).

Torsten i Tau poangterar att eftersom coachingrelationen bygger pa tillit och
respekt blir det problematiskt om coachen forknippas med myndighetsutdvande
dér indragen forsérjning kan bli en konsekvens av oonskat beteende. A andra si-
dan verkar inte Olivia i Omega se detta som ett problem i coachingrelationen:

Vi ringer ju aldrig och jagar vara deltagare, utan har vi ett mote och du
inte ar har, da blir det ogiltig franvaro, den gar ju upp till soc for vi
maste ju rapportera till handlaggaren pa socialkontoret. (Olivia, Ome-

ga)

Pia i Phi varjer sig mot att coachingrelationen ska bli en slags dragkamp mellan
den coachade och coachens viljor. Detta medfor att coachingens agenda i nagon
man bor sattas av deltagaren, eller atminstone i samforstand med denne. Chanser-
na for lyckade resultat 6kar i alla fall, enligt flera coacher, avsevért om sa ar fallet.
I coachinglitteraturen papekas ocksa detta (Gjerde 2007: 162). | sammanhanget
diskuteras ocksa ansvarsfordelningen mellan coach och coachad. Pia ar av asikten
att coachen inte ska “gora ndgonting éver deras huvuden”.

Arbetet kan ibland dven innebéra etiska dilemman, vilket Emir exemplifierar
med féljande beréttelse:

Om en manniska ser valdigt ovardad ut och har ett missbruk och om
min kollega sitter har med honom i rummet och efter en halvtimma
nar jag kommer hit, da vet jag vem som varit har. Det stinker svett. Vi
har diskuterat det har, hur ska man komma &t det har? Ska man séga
det? Man &r jobbcoach och man vet ju som jobbcoach att arbetsgivare
imorgon kommer inte att gilla det. [...] Man maste vara extra forsiktig.
(Emir, ETA)

N&r man som coach stélls infér dylika etiska dilemman anser Emir att kollegorna
ar den storsta hjélpen. |1 projektet ETA har de personalméten dér olika strategier
for att hantera och bemdta individer, som upplevs problematiska, ibland diskute-
ras. Har verkar det foreligga en skillnad mellan hur man férhaller sig till sekretess
inom tredje sektorn och Arbetsformedlingen. I projekt Phi séger Pia att “jag far ju
inte prata om personerna med mina &vriga kollegor”. Hon brukar berétta anekdo-
ter om deltagarna, men séger sig da avidentifiera personerna. Sekretessen ar klart
reglerad i myndigheten. Gjerde papekar att innehallet i ett coachingsamtal inte ska
diskuteras med nagon annan an utévaren (Gjerde 2004: 87).
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Trifco i Tau resonerar kring hur coachingen kan ha olika forutsattningar bero-
ende pa vilka forvantningar individen som ska coachas har pa relationen och coa-
chens uppgifter. Det finns skillnader mellan de som “forstar” att coachingen lag-
ger mycket ansvar pa den coachade och de som tinker att coachen ska “’fixa” och
I6ser problem:

Sedan kan det ju uppsta nagon situation pa végen, vi traffar ju manga
manniskor. Allt ifran de som till punkt och pricka forstar hur det har &r
tankt att fungera till de som svavar i ndgon slags forestallning om att;
ja men du &r min coach! Jag sitter har och véntar och du fixar. Fardiga
I6sningar mer eller mindre. (Trifco, Tau)

Vikten av frivillighet

Schultz menar att fragan om vem som finansierar en coachingsession &r viktig, ef-
tersom finansieringen belyser beroendeforhallanden och maktstrukturer (Schultz
2010: 9). Inom saval den akademiska som den populérvetenskapliga coachinglit-
teraturen poangteras frivilligheten som en central utgangspunkt. Annars kan det
bli som t.ex. Berg (2007) papekar; att coaching upplevs som ett straff snarare an
som en mojlighet. Deltagare i ESF-projekt blir ibland hanvisade till projekt utan
storre majligheter att neka, om de ar angeldgna att behalla sin ersattning fran den
myndighet de tillhor. Emir tar ocksa upp denna problematik:

Emir: | praktiken, det finns en grund i coaching som &r att coachingen
ska ske frivilligt. Och i mitt fall &r det inte sa.

Viktor: Hur paverkar det hela situationen?

Emir: Valdigt mycket.

Emir berattar om hur en externt anlitad coach hoppade av da hon ansag att coa-
chingen inte skulle vara fruktbar eftersom deltagarna var “tvangsrekryterade”.

Pia knyter an till vikten av frivillighet i coachingen ndr hon pratar om de coa-
chades vilja. Hon berattar om hur hon brukar erbjuda presumtiva deltagare plats i
projektet och hur hon har en strikt uppfattning huruvida deltagare ska tvingas
medverka eller ej:

De flesta tackar ja, men det finns ju alltid de som tackar nej, och de
ska inte vara med. Det &r ingenting att diskutera. (Pia, Phi)

Nar Pia pratar om hur deltagare hamnar pa arbetsprévoplatser poéangteras att de
inte tvingar nagon till detta. Aven om det finns méjligheter att tvinga deltagare till
olika goromal emot deras vilja ar det inget de vill syssla med:

Men det ar absolut inte sa att man tvingar in [...] dom. [...] Om inte
individen i fraga vill da skulle vi ju kunna trampa dom pa halsen héll
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jag pa att saga, det later ju inte klokt. Men det kvittar ju for da kan det
aldrig fungera. (Pia, Phi)

Vikten av tillit och frivillighet stélls saledes pa sin spets i projekten da coacherna
befinner sig i ett sammanhang dar myndigheterna staller krav pa deltagarna. Detta
illustrerar en utmaning som Gverforingen av coaching fran en kontext till en annan
for med sig. Om nu frivillighet &r centralt, hur kan det da tillampas i en kontext
dar en deltagares medverkan i projekt ar avhangig av om de far forsorjningsstod?

Vi kan nu konstatera att jobbcoaching innebar en néara relation mellan coach
och coachad, med mer eller mindre inslag av ofrivillighet, och saledes ojamlikhet.
Arbetet for coachen handlar ocksa om att ta fram nagot i den arbetsldses innersta,
en drivkraft eller motivation. Vi ska nu ga narmare in pa hur de coachade uppfat-
tas och framstélls.

Coacherna om de coachade

Individens utseende och beteende

Coachingens syfte att forandra de arbetslosa till egenforsorjda individer leder till
att moraliska och normativa aspekter av relationen blir tydligt framtradande.

Emir berattar om hur han i arbetet maste bearbeta manniskors utseenden for
att passa det han forestaller sig att arbetsgivare generellt finner attraktivt. Det kan
handla om en person som:

soker arbete som ser valdigt ovardad ut, som ar 40 kilo dver-
vikt. Den dr inte representativ och intressant for en arbetsgi-
vare. [...] Om man kommer till anstéllningsintervju och [...]
sedan &r det gula fingrar, stinker, sadan som har ett sadant liv,
som har hamnat i en sadan cirkel. Da ska man forsoka kom-
ma at det dar pa nagot satt. (Emir, ETA)

Vad som kan héanforas till den personliga sfaren (utseende, vanor, halsa) blir fo-
remal for normativ paverkan och korrigering i syfte att forbattra individens posi-
tion i den offentliga sfaren, i detta fall arbetslivet. Pia i Phi beréttar att syftet med
en av de 6vningar som ingar i projektets coachingmodell &r att sla ihop vardering-
ar fran olika sfarer:

Livsvarderingar och arbetsvarderingar, att man forsoker fa
ihop det, att man kan inte ha en vérdering om livet och en
vardering om arbete. (Pia, Phi)

Att de coachade ofta forutsatts ha brister i motivation och vilja kan ocksa tolkas
som ett uttryck for moralisk paverkan. | projektet Omega gors en bedémning av
potentiella deltagares motivation och drivkraft, formaga att passa tider och “gora
det man ska”. De som inte uppfyller dessa krav antas inte till projektet (Intervju
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Olivia, Omega). Har kan vi alltsa se en sortering av deltagare till projektet. | ETA
gors inte en sadan sortering utan dar inkluderas aven de som bedoms som omoti-
verade. Det centrala &r att det ar mycket ”vid sidan om” som ska &tgérdas. Emir
beréttar att:

De hamnar i ett sadant projekt och de saknar mycket motivation, de
saknar verktyg, de saknar hjélp att astadkomma nagot, sa om vi sager
att jag coachar en individ gentemot arbete och anstéllning, det ar
mycket annat som maste goras vid sidan om som jag forsoker att upp-
na. (Emir, ETA)

Individuella karakteristika som av coachen anses reducera individens anstall-
ningsbarhet kan alltsa spanna over flera sfarer eller omraden av den coachades liv
och personlighet och vara foremal for normativ bearbetning.

Emir menar ocksa pa att manga, framforallt ungdomar, ofta har en avsaknad
av langsiktiga mal och planeringsféormaga.

Manga ungdomar och till och med vuxna frestas av tillfalligheter, till-
falliga saker som tillfredsstaller dem. Om jag har en chans att jobba
lite pa den héar pizzerian eller pa den har fabriken. Och sedan blir det
lagkonjunktur eller nagonting och da ar man svagaste lanken som aker
ut. [...] Nér jag sdger ungdomar sd, ungdomar och ungdomar, dér &r
gransen lite diffus ocksa. Men att dom har alla vérldens mojligheter att
utbilda sig till exempel, de drommer om néagot arbete som inte kom-
mer att gora dom nojda pa sikt. Det & min bedémning. (Emir, ETA)

Att anstrangningar i nuet kan ge fordelar pa langre sikt ar alltsa en asikt som coa-
chen anser vérdefull och forsoker lara de coachade.

Ansvaret for individens position och situation kan alltsd tolkas utifran ett
normativt och moraliskt perspektiv. N&r individen anses vara ansvarig for sin situ-
ation ar inte steget Iangt till att dennes moral kan betraktas som bristfallig, eller att
denne har internaliserat felaktiga normer for ett ’lyckat” liv och arbetsliv. En be-
tydande orsak till arbetsloshet definieras pa detta vis genom individens personliga
tillkortakommanden.

Konkreta strategier for att fa arbete

Coachingen i projekten ska starka och rusta den coachade att battre konkurrera om
arbetstillfallen. Malet for coachingen bor saledes vara att géra den coachade straet
vassare an konkurrenterna, dvs. andra arbetssékande. Detta kan goras pa olika vis.
Ibland kan det handla om att skriva bra CV, ibland om att kunna presentera sig
sjalv pa ett vis som coachen tror att arbetsgivare uppskattar. Emir exemplifierar
med att nagon skrivit i sitt CV att denne traffat sin man pa internet och pa sa
vis “hamnat” i staden. Detta &r, enligt Emir, ett exempel pa hur man inte ska skri-
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va i sitt CV. Arbetsgivare gillar inte att ndgon “hamnar” i en stad. Det signalerar
brist pd planeringsférmaga, nagot som inte uppskattas av arbetsgivare, berattar
Emir.

Nér det galler sjukskrivna i rehabiliteringsprojekt Phi ser vi att deltagarna lar
sig att inte lagga alltfor mycket krut pa sin sjukdomsbild i kontakten med presum-
tiva arbetsgivare:

Sedan &r det ju ocksa sa att dom gar inte och sager att ja men kan jag
arbetsprova har och jag har varit sjukskriven for det och det och det.
Utan dom har ju da, vi har ju liksom tranat det att de ska beskriva sig
sjdlva pa ett annat satt. Man kan séga att jag har varit sjukskriven ett
antal ar men att man inte behdver lagga sa mycket krut pa det. (Pia,
Phi)

Att inte uppmérksamma sin sjukdomsbild i kontakt med potentiella arbetsgivare
ses alltsd som ett satt att 6ka sina chanser till arbete. Detta skulle ur ett arbetsgi-
varperspektiv kunna betraktas som nagot bedragligt, da en allvarlig sjukdomsbild
kan tankas paverka den anstélldes prestationer pa arbetsplatsen — nagot som ar-
betsgivare troligen ser som hdgst intressant.

Emir i ETA uttrycker det som att deltagare i ménga fall “kan skapa sig ett
jobb sjdlv”. Detta innebér inte att starta eget foretag, utan handlar snarare om att
inte bara vanda sig till arbetsformedlingen och vénta pa anvisningar (dvs. att av-
séga sig arendehantering!) om vilka jobb som ska sdkas. Deltagaren ska sjalv vara
aktiv och kontakta arbetsgivare for att soka arbete och/eller praktik.

Emir berattar om en fore detta deltagare som sokt ett antal arbeten pa traditio-
nellt vis med ansokningsbrev och CV. Da detta inte verkade fruktbart beslutades
att nya sétt skulle provas. Deltagaren gick da ut i staden och “knackade dorr” hos
olika foretag. Nar deltagaren hade besokt ett flertal arbetsplatser kom hon plétsligt
en dag och berittade att hon “’skaffat en praktikplats”! Emir blev d& nyfiken och
fragade rektorn, pa den skola som upplatit praktikplatsen, hur det kom sig att de
tagit emot henne. “Hon var sd pd”, svarade rektorn. Deltagaren hade varit pa
samma arbetsplats tre ganger och fragat om praktikplats. Emir beréttar med patag-
lig stolthet att hon numera &r timanstalld pa skolan.

Att ihardigt soka jobb och att s6ka jobb genom andra kanaler &n Arbetsfor-
medlingen anser dven Torsten och Trifco vara positivt for deltagarens chans att fa
anstallning. Nar deltagarna inte &r pa plats i projektet forvantas de soka jobb reste-
rande tid, upp till 8 timmar om dagen. De uppmanas da att soka genom att aka
runt och besoka arbetsgivare, lasa i lokaltidningen, titta efter annonser och halla
utkik pa Internet, berattar Trifco. Torsten poangterar att det kan vara en god idé att

[...] traffa manniskor pa foretag och prata med dem om sin angelégen-
het sa att sdga. Att man verkligen ar arbetssokande. (Torsten, Tau)
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Att fa en anstdllning handlar dven om att inse att “arbetsgivare inte vill anstilla
vem som helst” och att de ofta &r rddda for att nyanstélla. Denna insikt forandrar,
enligt Emir, deltagarnas attityd gentemot praktikplatser. Manga deltagare intar till
en borjan en negativ attityd gentemot praktik. Men ndr de l&r sig tdnka ur arbets-
givarens perspektiv skapas en forstaelse for praktikens mojligheter att i forlang-
ningen ge ett ordinarie arbete, menar Emir. Att valja att avsta fran en praktikplats
uttrycks som att direkt klippa en mojlighet”.

Olivia beskriver en hierarki i arbetslivet dér deltagare fir borja langst ner
med arbetsprévning, arbetstraning, sen praktik”. Dérefter kan de “’jobba sig upp”.
Processen kan se ut som deltagarna forst far ”ldra sig skriva meritforteckning eller
CV”. Detta gors dagligen under ett par veckors tid. Parallellt med denna aktivitet
traffar de ocksa projektets praktikformedlare och denne stéller fragor med syfte att
lara kénna deltagaren sa hon eller han vet vem man ska marknadsfora gentemot
foretagen”. Detta forfarande forenklar praktikformedlarens arbete med att ”’sélja in
personen”, menar Olivia. Ovanstaende tillvadgagangssatt skiljer sig gentemot Pias
asikt; att det ar av yttersta vikt att deltagarna sjalva ordnar med sina arbetsprovo-
platser for att na ett lyckat resultat.

Emir papekar aven att han i gruppcoachingsammanhang kan argumentera for
vikten av utbildning. Han menar pa att manga arbetsgivare kraver en viss formell
kompetens i form av en specifik utbildning. Om den sdkande inte har ratt formell
kompetens kan reella kunskaper ibland vara irrelevanta for chansen att fa jobb.

Om vi sager att det ar fem sékande och en av dem har tva terminer ut-
bildning da far han det [jobbet]. | praktiken kan du kanske vara dukti-
gare att jobba i koket &n jag men vissa kriterier ska uppfyllas. (Emir,
ETA)

Emir papekar ocksa att utbildning inte med sakerhet leder till arbete eller att del-
tagaren fir det "bittre stillt” men att det dr stor sannolikhet att sd blir fallet. Det
finns alltsa en forestallning om att coaching mot studier i forlangningen leder till
arbete.

Olivia berittar att projektet Omega kan erbjuda deltagarna “kortare utbild-
ningar pa ett par veckor, frimst inom lokalvard, restaurang och handel”. Direkt
efter utbildningen foljer en praktikperiod som arrangeras av praktikformedlare
som dr knutna till projektet. Tanken r att detta ska vara “en lite snabbare vig till
arbete och sjilvforsorjning”, berittar Olivia. Aven om detta sitt att 6ka deltagares
chans att na arbete inte har direkt koppling till coaching sa ar det ett satt att arbeta
pa inom projekt som sysslar med coaching och kan ses som ett bra komplement.

En viktig fraga ar vilken typ av arbete coaching kan tinkas leda till? Olivia
beskriver att ”dom som har det rétta goet, det rétta drivet” ofta far ett timvikariat.
De kortare utbildningar som Omega erbjuder ger ocksa en hanvisning om vilka
arbeten som kan vara aktuella: lokalvard, restaurang och handel.
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Trifco beréttar &ven om hur deltagarna ofta ar skeptiskt installda till att jobba
pa bemanningsforetag. De anses ha svart att leverera den ekonomiska trygghet
som &r nodvandig nar nagon exempelvis vill lana pengar till bil och bostad. Att
stdndigt vara beredd att "hoppa in” och inte veta ndr man har jobb, ar inte heller
en atravard arbetssituation, menar Trifco. Trifcos installning skiljer sig fran Gvriga
coacher som ger intrycket av att arbete (och praktik) ar nagot positivt under alla
omstandigheter. Trifco poangterar vikten av tillsvidare, eller &tminstone mer var-
aktiga anstallningar.

Precis som vi sett i TIA:s tidigare rapport (Engstrand, Andersson & Vester-
berg 2010) finns det en glidning i begreppen arbete och praktik aven bland coa-
cherna i denna studie. Praktik ses inte séllan som en forutsattning for att fa arbete
och deltagares instéllning till praktiken anses ibland som besvérlig.

Individens drivkraft eller arbetslivets realiteter

Vi har i en tidigare rapport identifierat olika forhallningssatt till deltagarnas egna
onskemal. Det ena uppmuntrar deltagaren och stodjer dennes malsattning utan
forbehall. Det andra forhallningsséttet fokuserar pa att bedéma realismen i delta-
garnas malsattningar (Engstrand, Andersson & Vesterberg 2010). Samma forhall-
ningssatt aterkommer i coachernas beréattelser. Nar Pia far fragan om hur hon for-
haller sig till deltagares Gnskemal och visioner och om hon bedémer dem som rea-
listiska eller genomforbara lutar hon sig mot den val strukturerade metod de an-
vander och det material som de fatt fran foretaget som utbildat personalen i meto-
den.

Viktor: »jag vill bli astronaut” siig, si hir. Ja, hur férhaller man sig till
det? [...] Det hir &r inte riktigt realistiskt. Hur forhaller man sig till
det?

Pia: Oftast behdver man inte forhalla sig till det for att det loser sig.
Viktor: Det loser sig?

Pia: Ja. | materialet, under tiden, sa l6ser det sig.

Hon foresprakar det mer eller mindre forbehallningslost stéttande forhallningssét-
tet och menar pa att man som coach ofta 6verraskas dver hur bra det gar for delta-
garen nar denne tillats folja sina drommar och visioner. Detta forklaras med att
deltagarens “drivkraft” di utnyttjas pé ett mycket fordelaktigt vis. Pia har anda
vissa begransningar.

[...] man tanker ibland att; Ja men snalla nan, hur ska detta sluta? Hur
ska det ga? Och det gar klockrent! For da har man antagligen drivkraf-
ten. Sedan ar det ju sa att om jag har en synnedséttning sa kan jag ju
inte bli pilot, och det pratar vi ju lite kring. Jag kan kanske inte bli ast-
ronauten for att jag kanske ar for gammal. Det har ju en ganska sa lag
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alder. Men det kanske finns nagot annat inom den varlden, som jag
skulle kunna jobba med. Just det har att hitta de sparen. For nar jag
hittar de sparen sa far jag ocksa drivkraft. (Pia, Phi)

Ser coachen att deltagarens onskemél om yrke &r “omdjligt” att lyckas med fors0-
ker hon alltsd anda ga pa deltagarens vilja genom att gemensamt finna liknande
alternativ.

| Omega far man bara komma in om man har en drivkraft. Det handlar om
vad den arbetslose sjdlv vill och vilken drivkraft han/hon har: ”spréket behover
inte fungera perfekt”. En person som inte behirskar svenska perfekt kan siledes
kompensera detta med en drivkraft. Olivia illustrerar detta med att en presumtiv
deltagare kan ha uttryckt en dnskan: jag ser stod som en snabb vdg mot sjalv{or-
sOrjning”, da kan Olivia skriva in personen i projektet. P4 frigan om hur hon age-
rar om det kommer nagon akademiker till projektet, siiger Olivia att ibland,
sjalvklart, kan det komma nagon som ar hogutbildad och har en motivation, en
egen drivkraft, da kan vi lyfta in dom direkt i [Omega]”. Det verkar finnas en
diskrepans har mellan vad som utgor en vésentlig uppgift for coachen, ndmligen
att frigora potential. Har far vi intrycket av att den potentialen redan maste vara
frigjord for att coachingen 6verhuvudtaget ska tillatas aga rum.

Det ar alltsa sjalva drivkraften som &r det centrala for att fa medverka i pro-
jektet. Hur projektet sakerstaller vem som har denna drivkraft eller inte gors ge-
nom en kartlaggning. Denna kartlaggning ar kritisk; vid nagra tillfallen har man
inom projektet “hastat fram kartlaggningen”, vilket inte gett bra resultat. Nu sker
intagning till projektet restriktivt, vilket gor att projektet kan ses som ett ’nalsoga”.
Pa fragan om projektet faktiskt ar lite exklusivt nar det géller vilka som far vara
med, svarar Olivia att ”’ja, men det &r det, i och med att det finns pengar, mojlighe-
ter, om jag uttrycker mig sa, da kan vi inte slappa in vem som helst utan pa nagot
satt sakerstalla att deltagarna jag matchar in i [projektet] klarar av de hér bitarna
som dom ska igenom hér”.

Trifco och Torsten har ocksa funderat kring denna fraga och Torsten har en
tydlig uppfattning om att coachen inte far forsoka avvisa eller manipulera deltaga-
rens énskemal.

Nej, det ar val snarare sa har att man forsoker val — for det ar inte sa
att man talar om for nagon att; Nej men du, glom det dér! [...] Det kan
man inte gora, dd dr man ju ute och ger en massa rad sa att sdga. [...]
vi ska ju inte gora valet for personen. | sa fall maste man ju ga den vég
som den personen har tankt sig sa att saga. (Torsten, Tau)

Torstens kollega Trifco ar ocksa till en borjan relativt 6ppen i stéttandet och po-
angterar vikten av att deltagaren gor sina egna val. Han &r dock lite mer forsiktig
och menar pa att coachen bor upplysa deltagaren om att dennes val exempelvis
tillhor en valdigt smal nisch. Han poangterar ocksa realiteter:
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OK! Det ar ditt mal, och det ar helt okej eftersom du har satt upp det
har malet. Men du kanske ocksa maste titta pa vad du gor under tiden,
for att kunna forsorja dig nagot sa nar innan du eventuellt ar framme.
[...] Det handlar ju anda om; Hur ska du betala for ditt boende och din
mat under tiden? [...] Man maste ju tala om att du fir vara beredd pa
att nischen ar sa har smal. (Trifco, Tau)

Komplexiteten i fragan, med medféljande svarigheter att halla en konsekvent linje,
visar sig senare under intervjun da Trifco ger bilden av ett annat forhallningssétt
som mer baseras pa att bedéma realismen i deltagarens 6nskemal och vilja. Han
menar da att coach och coachad ska ga igenom vad som ar mojligt for den coa-
chade att gora for att uppna sitt mal. Detta motiveras framst med vikten av att del-
tagaren ocksa ska lyckas na de mal som satts upp.

Vad har du for forutsattningar att lyckas? Ofta ar det ju sa att dom har
ganska mycket misslyckanden, manga av dom vi traffar. Att sitta har
och pa nagot satt bidra till att lagga ytterligare en tyngd pa den sidan
av vagen, det hjélper inte individen utan mycket handlar, tycker jag,
om att titta pa — Vilken niva ska vi forsoka lagga det har pa? Sa att vi
fran borjan i alla fall kan sdga att det finns i alla fall en chans att du
lyckas. Sa att du kan ldgga nagonting i den andra vagskalen ocksa.
(Trifco, Tau)

Dessa tva olika forhallningssatt som identifierats ovan ska forstas som idealtyper
och ingen av coacherna har gett uttryck vare sig for den ena eller andra i renodlad
form. Snarare handlar det om var tyngdpunkten laggs, vilket ibland kan variera
beroende pa vilket scenario man har i tankarna nar fragan besvaras, eller pa vilket
vis fragan stallts. Detta kan ge upphov till motsagelsefulla berattelser om hur den
coachade bast bor bemotas. Anda tror vi att det ar en viktig frga for coacher att
reflektera éver och ta stéllning till.

Modeller och malgrupper

Som vi sett i denna studies inledande kapitel &r coaching en foreteelse med stor
bredd saval i teori som i den praktiska tillampningen. Olika modeller anvands
inom bade coaching och vagledning. I vara samtal med coacherna framkommer
att modeller anvands i varierande grad men att det verkar finnas behov av model-
ler som stod.

Den coach som tydligast anvéander sig av en uttalad metod ar Pia i projektet
Phi. Projektet hade kopt ett fardigt material och varje coach har gatt utbildning i
en sarskild coachmetod. Nagot som é&r intressant i detta sammanhang &r att coa-
cherna sjdlva genomgick programmet, alltsa blev coachade. Detta upplevdes av
Pia som positivt da det gav en vidare forstaelse for metoden. Att ha en tydlig
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struktur att folja och en val definierad metod &r ndgot som Gver huvud taget be-
skrevs i positiva ordalag av Pia:

En av anledningarna till att jag tycker det har materialet ar sa bra, det

ar att det ar sd strukturerat. [...] Jag dr ju helséld pa sjdlva metoden.
(Pia, Phi)

| projektet Tau ar det lite otydligare huruvida man arbetar med nagon specifik
modell men GROW-modellen namns och pa frdgan om de jobbar med just den
modellen blir svaret:

Jag kan vél saga att for mig, for min rakning sa tror jag nog att det ar
nog ungefar sa. [litet skratt] (Torsten, Tau)

Har ar det tydligt att det inte & ndgon uttalad strategi i projektet att strikt halla sig
till en specifik coachingmodell. Under intervjun med Emir fran projektet ETA
framkommer inte om de arbetar med nagon specifik modell. Emir sjalv hanvisar
daremot relativt ofta till teorier om coaching. Olivia i projektet Omega resonerar
som foljer kring huruvida de arbetar med en speciell metod i sin coaching:

Ja, det ar ett coachande férhallningssatt som vi jobbar efter och vi har
ju alla som jobbar har gatt igenom en utbildning i ett coachande for-
haliningssatt via en ledare som heter [Camilla Jansson?], s& det &r lite
ute efter hennes modell. (Olivia, Omega)

Pa fragan om hur det kommer sig att de jobbar just med detta forhallningssatt sva-
rar Olivia att alla fyra “team” som jobbar inom verksamheten 1 stort, ”ska ha ett
gemensamt sitt, en metod, far man val kalla det” i syfte att ”’jobba for att fordnd-
ra”. Vart att notera &r att Camilla Jansson &ven arbetar med att coacha trampolin-
gymnaster, vilket aterigen belyser coachingens eklektik.

Projekt Phi ar inriktat mot sjukskrivna manniskor och kan kategoriseras som
ett rehabiliteringsprojekt. En betydande del av deltagarna ségs ha psykiska funk-
tionshinder, vilket kan ségas vara nagot forvanande da det i litteraturen sa starkt
poangteras att coaching inte ska anvindas for att atgarda ’dysfunktionalitet”. Nér
Pia i projektet Phi far fragan om de coachar olika kategorier av manniskor pa oli-
ka vis dr svaret forst ett tydligt nej. Efter en stund papekar hon dock att sprakkun-
skaper kan vara en faktor som paverkar hur coachingen utfors. Detta menar hon
har att gora med att coaching handlar véldigt mycket om sprak och ord. Hon pa-
pekar sedan att detta inte ar ett stort bekymmer dé de “inte har jattemycket in-
vandrare” i den ort projektet bedrivs. Nir situationer med sprakforbistring anda
uppstatt har detta I6sts genom att:

* Fingerat namn
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Dom har haft med sig en ordbok pa sitt hemsprak [...]. Och da tar det
givetvis lite langre tid, men det far det lov att géra. Dom far jobba lite
mer aktivt hemma ocksa for att fa snurr pa det. (Pia, Phi)

Hon berattar dven om ett exempel dar hennes kollegor i projektet hade haft en del-
tagare utan armar. Detta blev problematiskt da den modell som projekt Phi utgar
fran handlar mycket om att skriva. Det l6stes genom att de var tva coacher, dar
den ena fokuserade pa att hjdlpa den coachade att skriva. | 6vrigt tror hon att mo-
dellen fungerar bra for olika malgrupper dar bland annat misshrukare och unga
namns explicit. Den struktur och tydlighet som modellen ger anses for projektets
malgrupp vara mycket fordelaktig:

[...] en av anledningarna till att jag tycker det har materialet ar sa bra,
det ar att det ar sa strukturerat. [...] Sarskilt da personer med psykiska
funktionshinder, [...] dom har det ju jattejobbigt att sortera sina tankar,
men har blir det sa tydligt och sa handfast, och da fungerar det. Den
kdnslan av att klara av en uppgift och ga ut harifran och ha klarat en
uppgift, alltsa det ar ju forsta steget pa att sjalvkanslan kommer tillba-
ka igen. (Pia, Phi)

Eftersom coachingen sker i grupp och varje tillfalle utgor ett viktigt steg i model-
len &r det viktigt att deltagarna inte missar nagot tillfalle.

[...] tappar man bort ndgra ganger, sedan kan man inte fortsatta for det
hander sa mycket vid varje tillfalle s& man kommer inte pa banan igen,
det gar inte. (Pia, Phi)

Med tanke pa att malgruppen for Phi ar sjukskrivna, inte séllan med psykiska be-
svar torde detta vara ett bekymmer. Om den som é&r sjukskriven rimligtvis ocksa
kan antas vara sjuk, kan detta medféra bekymmer att uppna full narvaro. Pa sa satt
ar kanske modellen, med dess krav pa nast intill obefintlig franvaro, problematisk
for malgruppen.

Emir i ETA har tidigare arbetat pa Sfi. Dar métte han manga kvinnor som be-
skrivs som “’skora” pd grund av sina tidigare traumatiska upplevelser. Dessa an-
sags vara i sarskilt behov av coaching. Emir poangterar vikten av att finna ratt
niva efter malgruppens forutsattningar.

Emir: Pa vilken niva ligger dom? Hur tydlig, eller 6vertydlig ska man
vara?
Viktor: Ar det sprakniva?

Emir: Det maste inte vara sprakniva. Det kan vara annat, som att dom
har lite nedsatt formaga att ta till sig information. Eller att dom ar
kansliga for innovationer, for forandringar. Man far vara flexibel och
anpassa sig enligt malgruppen.
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Coachen bor alltsa ha en formaga att kdnna av individens eller gruppens niva, inte
bara gallande kunskaper i svenska spraket. Aven formégan att ta till sig informa-
tion och kénslighet infor forandring ska bedémas av coachen och ligga till grund
for hur coaching praktiseras. Om det ska ske enbart pa basis av coachens yrkes-
skicklighet eller intuition, eller om det finns formellt underlag for bedémningen
av individens eller gruppens niva i ovanstaende kategorier framgar inte av inter-
vjun. Da coaching sker i gruppform och deltagargruppens niva gallande kunska-
per i svenska eller férandringsbenégenhet skiftar vasentligt individerna emellan
kan ett problem uppstd. De som har goda kunskaper i svenska och ar positivt in-
stallda till férandring kan eventuellt finna coachingen mindre tillfredsstallande om
den &r anpassad efter de med mindre kunskaper i svenska och en negativ attityd
till att forandra sig.

Emir anser dven att malgruppen unga ar benagna att se studier som en tankbar
och meningsfull syssla, varfor det kan vara enklare att uppna 6nskvarda resultat
for just den gruppen. Troligtvis ar det sa att det ar enklare att finna en utbildnings-
plats &n en arbetsplats.

| likhet med Emir i ETA beskriver aven Trifco en nivaskillnad hos deltagare,
symboliskt uttryckt som att vissa “klarar sig vildigt bra” medan andra “behOver
hjélp att kla pa sig”. Den coachades forvantningar pa och instillning till metoden
patalas som nagot betydelsefullt for hur val coachingen fungerar. Av detta kan
slutsatsen dras att det redan i ett tidigt skede ar av stor vikt att tydliggora rollerna
mellan coach och coachad.

Det &r ndgot som tas fasta pa i den modell Pia i Phi anvander sig av. En av
uppgifterna i modellen bestar just av att definiera ansvarsomraden mellan coach
och coachad. Dar forklaras coachens ansvar vara att ge stod at den coachade att
finna ett arbete, men inte att finna arbetet at honom eller henne (Projekt Phis coa-
chingmaterial).

Ett centralt moment i bade véagledning och coaching &r att uppratta en indivi-
duell handlingsplan. Nar Trifco resonerar kring hur en sddan kan vara ett hjalp-
medel i coachingen beskriver han hur vissa malgrupper anda inte blir hjélpta, da
de inte har nagot att basera handlingsplanen pa. Denna malgrupp exemplifieras
med den, i andra sammanhang, ofta problematiskt beskrivna “invandrarkvinnan”:

Det har, handlingsplan, ja jag upplever ju att manga av dem jag traffar,
ja det finns ingenting att skriva. Det kan vara invandrarkvinna 49 ar,
gatt tre ar pa Sfi, klarar inte ens av vardagssvenskan, analfabet, aldrig
haft ett jobb i hemlandet, aldrig gatt i skola i hemlandet, kommer ofta
fran mellanostern, arabisktalande. (Trifco, Tau)

Tau har tvé olika mélgrupper som coacherna bendmner “invandrare och ungdo-
mar”. I likhet med Pia i Phi ser man hir frimst deltagarnas sprakkunskaper som
avgorande for hur coachingen skiljer sig mellan malgrupperna.
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Det dr ju samma coaching, det ar bara det att spraket staller till, det tar
langre tid. (Torsten, Tau)

Projektet Omega, dar Olivia arbetar har ett brett fokus gallande malgrupper. Pro-
jektet stravar dock efter att alla ska fa samma bemotande:

Vi ar manga team som jobbar hér uppe, vi har ett rehab, ett matcha
[sic!] som jobbar med ungdomar upp till 25, sedan &r det vi som job-
bar med allt mellan drygt 20 till drygt 60, sedan &r det flyktingteamet,
sa for att alla ska ha ett gemensamt satt — en metod. (Olivia, Omega)

Personalen i alla olika team har alltsd genomgatt samma coachingutbildning i syf-
te att projektet ska uppna nagon slags likabehandling. Olivia beréttar vidare vilka
personer som inte far vara med:

Ibland nér deltagarna kommer hit sa kan ju vi se att — deltagarna hor
inte hemma hér. Det kan vara att dom behdver vard av nagot slag, el-
ler kanske befinner sig i missbruk och vi ska inte ha sadana personer.
(Olivia, Omega)

Detta ska jamforas med projekt Phi dar personer som behdver rehabilitering utgor
malgruppen.

Coaching ar l6sningen — vad ar problemet?

Som vi har sett av den tidigare diskussionen ar de olika modellerna till for att 16sa
problem av olika slag. Coacherna tenderar att framstalla sin metod som I6snings-
fokuserad och har visat sig vara aningen skeptiska till att prata om “problem”. EX-
empelvis vill inte coachen Pia, som arbetar med arbetsmarknadsinriktad rehabili-
tering av sjukskrivna att det ska pratas om sjukdom i projektet. Detta ar forvisso
forstaeligt da det skulle kunna flytta fokus fran coachingens syfte att fokusera
pa “friska minniskor” samt att projektet inte bedriver nagon form av sjukvard.
Det kan dock vara svart att skilja pa l6sningar och problem:

Viktor: Vad ar problemen som coachingen ska l9sa?

Trifco: Egentligen forsoker man ju undvika ordet problem men man
hamnar ofta i fallan sjalv, dar man pratar om problem.

Trots oviljan att prata problem har vi i tidigare avsnitt sett att deltagarna anda ses
som problematiska och kanske ar det lttare att fordndra individer &n hindrande
strukturer i samhallet.

De problemkategorier som nedan analyseras &r den arbetslése som problem,
bristande ansvar som problem, samt bristande motivation och vilja som problem.
Bade 16sning och problem ses som internaliserade inom den coachade individen.
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En omotiverad deltagare med bristande, felaktiga rutiner eller ohélsa behéver mo-
tiveras, hjélp med att skapa rutiner och arbeta med att forbattra sin halsa:

Det galler verkligen att leta fram motivationen hos varje enskild, alltsa
att man kanner sig motiverad. (Pia, Phi)

Vi har tidigare sett hur denna transformation av den coachade ses som nagot av en
beldning eller drivkraft i arbetet som coach. Bristande motivation géller dock inte
alla deltagare. Vissa anses vara for motiverade:

[...] och ibland behdver dom ha en bromskloss! For vissa ér ju sa su-
permotiverade. Sa dom &r ju helt sa, och da behéver man lugna ner
dom. Sa det & markligt. (Pia, Phi)

Det problematiska ligger inte hos arbetsgivaren, utan de framstélls som ansvars-
fulla. Pia diskuterar arbetsgivarnas ansvarstagande i samband med deltagarnas ar-
betsprovning:

Jag maste séga att de flesta, nastan alla arbetsgivare som jag har varit i
kontakt med under alla dessa ar har, [...] de tar ett jakligt stort ansvar.
Det &r faktiskt sa att det innebar ju ofta ett produktionsbortfall for dem
nar det kommer in en som arbetsprovar. For det &r ju inte som en
praktikant som man séger nu kan du gora det och det, utan det har ar
ju rétt sa mycket anda att ta hansyn till och dom kan bara vara dar vis-
sa timmar och det ar inte var dag och det, alltsa det ar ganska mycket.
[...] de [arbetsgivarna] utnyttjar dom [deltagarna] utan det &r precis
tvartom. Det ar ocksa viktigt att fa in det i huvudet pa dom [deltagarna]
sjalva. (Pia, Phi)

Att praktik och arbetsprévning skulle vara ett slags utnyttjande av gratis arbets-
kraft &r enligt Pia en diskussion som standigt fors i Phi. Pia har en viss forstaelse
for att deltagare som lange har “gétt ut och in ur systemen” kénner pa det viset.
Uppfattningen om utnyttjande av arbetskraft ses som en vedertagen sanning bland
projektdeltagare, som “nagot man séger”. Uppgiften for coachen blir da att dndra
denna problematiska instéllning till praktik och arbetsprovning — ”Det &r inte dom
som utnyttjar er.”

Aven Emir ar motvilligt instélld till att definiera coachingens uppgifter i ter-
mer av att ”l6sa problem”. Han anser att problem &r en i sammanhanget for
”grov” term. Istéllet vdljer Emir orden ”en process med individens utveckling”. Pa
den, mojligen provocerande, féljdfragan om denna individens utveckling gar fran
mindre till mer utvecklad svarar coachen jakande.

Emir pratar dven om vilja, motivation och sjalvfortroende som omraden dar
coaching har positiva effekter for individen. Han exemplifierar med en berattelse
om en fore detta deltagare som:
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[...] hade ganska daligt sjalvfortroende nir hon borjade hdar. Men nu ar
hon anstalld pa heltid pa Lidl och har utvecklats valdigt mycket. All
den har motivationen och viljan som [...] viacktes under hennes tid har
I projektet. (Emir, ETA)

Om projektets coaching gav ett battre sjalvfortroende som mdojliggjorde en an-
stallning pa Lidl, eller om det var sjalva anstéallningen som stérkte sjalvfortroendet
far vara osagt. Vad som daremot &r klart ar att deltagaren ansags ha en slumrande
motivation och vilja som projektet lyckades vécka till liv. Denna latenta motiva-
tion och vilja kan saledes tolkas som ytterligare ett problem boende hos individen.

Trifco i Tau beskriver ndgot liknande di han pratar om deltagare som “inte
har sa mycket fart sjdlva fran borjan”. Han beskriver dock inte problemet i termer
av vilja. De anses ocksa vara kapabla att ta ett arbete om detta erbjuds.

Jag upplever i alla fall, om jag ska tala for mig sjalv, att 99 procent av
dem jag traffar — dom vill ha ett jobb, dom kan ta ett jobb, det stora
problemet det ar att dom klarar inte av att ta sig ifran dar dom sitter,
har och nu, till att vara ute pa en arbetsplats. Dom tar sig inte sjalva
fran A till B. (Trifco, Tau)

Vi har tolkat Trifcos metaforiska resonemang som att det istéllet & den coachades
formaga att “’skaffa” anstallning som behover coachas. Ytterligare problem som
namns handlar om CV-skrivning. Vissa deltagare anses inte ha tillrdckligt mycket
erfarenhet eller kompetenser som platsar i ett CV for att kunna forfatta ett adekvat
dito. Att vissa valjer att inte ga pa gymnasieskola ar ocksa ett bekymmer som le-
der till “bortséllning” da de flesta arbetsgivare idag krdver minst tredrig gymna-
sieutbildning. Utan detta anses den arbetssokande hamna “langt bak i kon”. Har
kopplas saledes problemet till bristen pd formella kvalifikationer. Detta problem
forsoker coacherna losa genom att hitta alternativa satt att soka jobb pa, som inte
innefattar presentation av ett CV, t.ex. direkta besok hos foretag, eller uppmuntra
till utbildning.

Under intervjun med Torsten och Trifco breddades och fordjupades diskus-
sionen om problem och kom att beréra fler omraden an bara individen. Bade Tor-
sten i Tau och Olivia i Omega poangterar att grundproblemet &r att deltagarna inte
ar sjalvforsorjande. Detta ses forst och framst som ett problem for deltagaren, men
aven som ett samhallsekonomiskt problem. Nér sjalva forsorjningsfragan ses som
ett grundproblem sa uppstar ocksa en rad foljdproblem. Torsten pratar om dessa
foljdproblem utifran en specifik deltagargrupp:

Nar det galler invandrare sa, det finns jattemanga som bade letar efter
arbete och har skaffat tre, fyra praktikplatser. [...] och &r valdigt dri-
vande. Aven om deras sprak inte ar fullkomligt s funkar det. [...]
Dom har ett stort problem och det &r att fanga ett arbete. Hur duktiga
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dom an ar sa finns det nagon typ av utstdtningsmekanism sa att saga.
(Torsten, Tau)

Torsten ser alltsa dven diskriminerande attityder hos arbetsgivare som ett problem.
Han séger sig ha sett hur arbetsgivare valt att inte anstalla vissa personer pa grund
av deras namn eller p& grund av att de bryter pa svenska. Aven Trifco ser detta
som problematiskt och menar att manniskor med en bakgrund som inte &r europe-
isk eller nordamerikansk har det sarskilt svart pa arbetsmarknaden i Sverige. Trif-
co tror dock inte det ar sa att arbetsgivare oppet sager att de inte vill anstalla na-
gon pa grund av dennes geografiska och/eller etniska bakgrund:

Jag skulle vilja saga sa har, det ar svarare om jag inte ar fran Europa
eller fran Nordamerika. D& har jag problem. Sedan kan jag som ar-
betsgivare hitta tusen och en andra argument varfor jag véljer dig
istallet for Mahmoud. (Trifco, Tau)

Diskriminerande arbetsgivare blir pa detta vis deltagarnas problem. Torstens slut-
sats blir da att:

Men hur man an ser det, sa ar det sa att den coachade har ju ett pro-
blem. [...] Det maste man ta itu med och dar hamnar vi i alla fall, att
I6sningen finns hos individen. (Torsten, Tau)

Fragan ar om det inte vore en viktig uppgift att férandra attityder och instéllningar
aven hos arbetsgivare. Ett mer inkluderande arbetsliv for alla inbegriper oundvik-
ligen fler aktorer &n individer i arbetskraftsutbudet. En uppenbar skillnad mellan
projektdeltagare och arbetsgivare bottnar i tanken om frihet och tvang. Arbetsgi-
vare har en helt annan position att vélja att engagera sig, eller inte engagera sig, i
projektverksamhet for inkludering och icke-diskriminering &n vad h&nvisade del-
tagare har.

Torsten och Trifco belyser dven ett narliggande stort problem som deras loka-
la arbetsmarknad brottas med.

Trifco: Men &ven de hir jobben [...] som fanns tidigare [pé ortens sto-
ra industri], springschas, du akte moped och internpostutdelning och
lokalvard och, det ir ju outsourcat nu. [...]

Torsten: Ja, strukturrationaliseringar.

Hér ser vi hur coacherna berér omgivande faktorer som storforetags bristande ef-
terfragan pa arbetskraft. Det &r i princip enda gangen som denna aspekt kommer
upp under vara intervjuer med coacherna. De politiska och ekonomiska omstan-
digheter som ocksa &r en viktig aspekt av arbetsloshetsproblematiken star helt en-
kelt utanfor coachernas réckvidd. Avslutningsvis kan vi konstatera att en indivi-
dualiserad metod som coaching innebér att det &r individens anstéliningsbarhet i
en normativ mening som coachen framst har mojlighet att paverka.
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Ansvaret och valet

Vi har tidigare i litteraturgenomgangen berdort vikten av att de coachade tar ansvar.
Hur forhaller sig da coacherna till dessa fragor? Pia betonar under hela intervjun
vikten av individens ansvar och val:

Det jag jobbar jattemycket med har, det ar att dom ska ta ansvar for
sina egna val. Och ta ansvar for [...] vad dom gor varje dag (Pia, Phi).

Jag har ju ett val hér att antingen gor jag nagonting at min situation el-
ler s& gor jag det inte och vad hander da? Konsekvenser av eget hand-
lande. (Pia, Phi)

En varaktig uppfattning om manniskan &r att hon ska vara en kompetent och ra-
tionell varelse som forstar att var dag fatta véal grundade och genomténkta beslut.
De coachade &r i behov av att lara sig dessa fardigheter och i detta har coachen en
viktig uppgift. Deltagarna anses av Pia ha ”vant” sig vid att ndgon annan ska g0-
ras deras val och att ansvaret for deras livssituation i ndgon mening bor hos andra
aktorer an de sjalva. Efter en tid i projektet kommer deltagaren till insikt om att
det &r de sjalva som &r ansvariga for sina val:

Det ar for manga [deltagare] ocksa jattejobbigt. Det &r nagonting man
har skjutit fram i evigheter. Dar kommer det hér igen med ett eget an-
svar, att man maste gora egna val. (Pia, Phi)

Coachens uppfattning om att deltagarna sjélva ar ansvariga for sin situation inter-
naliseras hos den coachade. En sadan uppfattning kan leda till att deltagarnas erfa-
renheter av ansvarsfullt men fruktlost arbetssokande negligeras. Arbetsgivarna
uppfattas dock ta sitt ansvar genom att upplata platser till praktikanter och arbets-
provare. Det dr saledes arbetsgivarnas krav och behov som maste tillgodoses sna-
rare an den arbetssokandes.

Under intervjun med Pia stélldes en frdga om hur ansvaret for valet ser ut om
en sjukskriven (vilket ar malgruppen for Phi) deltagare genom coaching peppas
till att gora valet att ga tillbaks till sin gamla arbetsplats. Vem bar ansvaret om
detta i efterhand visar sig ohallbart och paverkar sjukdomsbilden negativt? Med
arbetslinjen 1 tankarna ar det ett rimligt scenario, att det nagon gang blir “fel”, att
deltagaren inte var redo att borja jobba. Pia papekar att individen fortfarande ar
ansvarig for sina val och att deltagaren ansvarar for att kdnna om denne klarar av
att arbeta eller inte.

Men oftast om [...] individen kdnner att det hdr ar inte ratt, da gar vi
ju inte pa det sparet. Det ar hela tiden individens val. (Pia, Phi)

Pia forklarar vidare att deltagaren har ratt att saga ifran om denne inte vill borja pa
en arbetsplats och att det ar dar ansvaret “egentligen ligger, att kunna séga ifran”.
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Pia framhaller sedan att det ar den coachades vilja och val som ska vara styrande i
coachingen for att den ska bli framgangsrik.

Den modell, med tillhérande material, som de jobbar efter i Phi har stor bety-
delse dven i arbetet med att l4ra individen att ta ansvar for sina val.

Dér ar materialet jattebra. FOr innan man &r i arbetsprévning, [...] da
har man ju i tre manaders tid hallit pa att jobba med detta [material].
Man har behévt géra val nar man gor de har [6vningarna]. Vad &r det
som ar viktigt for mig? Vad &r det jag ar intresserad av? (Pia, Phi)

Ytterligare exempel pa nar det, som projektdeltagare, ar viktigt att gora egna val
handlar om hur potentiella arbetsgivare ska kontaktas. Som vi sett tidigare anser
Pia att det fungerar bast nér deltagaren sjalv kontaktar arbetsgivare. Hon kan dock
tanka sig att gora det om deltagaren k&nner sjalv och verkligen vill att Pia ska kon-
takta arbetsgivare istallet. Det &r alltsa vasentligt att detta ar deltagarens egna val.
Ansvaret for utfallet placeras saledes indirekt hos deltagaren.

En fragestallning som kan anses vara problematisk i relation till idén om indi-
videns ansvar for sin situation handlar om etnisk diskriminering. Manniskor som
uppfattas som etniskt, religiost och/eller kulturellt annorlunda har svarare an andra
att finna arbete (Mattson & Lindberg 2004: 7f), vilket &r ett resultat av strukturell
diskriminering. Denna diskriminering kan hypotetiskt hanteras pa olika satt. Indi-
viden kan forsoka anpassa sig till dominerande normer. En alternativ strategi kan
vara att forsoka kompensera for sin situation och anstrdnga sig ytterligare i sitt
jobbsokande. Ett problem i sammanhanget ar att ansvaret for framgang respektive
motgang laggs pa individen, trots att det &r denne som utsétts for diskriminering.

Emir far fragan hur han ser pa ansvarsfordelningen i relation till att manniskor
fodda utanfor Europa ofta har svarare att fa ett arbete.

Jag forsoker lagga ansvaret pa individen. Men det ar en bedémnings-
frdga dér att man [...] testar hur mycket en person klarar av och om
jag inser att personen i fraga inte ar riktigt sjalvgaende, da hjélper jag
till. Men jag forsoker att pressa till det yttersta att klienten tar sitt eget
ansvar. (Emir, ETA)

Vad som i ovanstaende resonemang ingar i att ta sitt eget ansvar klargjordes inte
narmare under intervjun. Klart ar dock att det anses mycket viktigt och vasentligt
att den coachade &r ansvarig i den mén han eller hon “klarar av”, dven i de fall da
det kan forekomma diskriminering.

Trifco i Tau for under intervjun ett langre resonemang om val och ansvar dar
han poéngterar att valsituationen ofta kan vara komplex och kréver efterforsk-
ningar och kunskap om de olika val som finns att gora och dess eventuella konse-
kvenser. Trifco menar att nagon behover tre veckors forberedelser for att fatta ett
beslut och nagon annan kanske behover upp till sex manader pa sig att satta sig in
i en komplex valsituation. Det ena &r inte béattre eller sémre, utan det handlar om

39



valets beskaffenhet och vad deltagaren har med sin in i sjdlva valsituationen. Han
menar dven att valen maste omprévas 6ver tid da man som individ, genom aren,
kanske utvecklas i en riktning som gor gamla val obsoleta. Coachens viktigaste
uppgift ar att fa den coachade att undvika “’valet att inte vdlja” eller att hela tiden
skjuta olika val framfor sig.

Trifcos kollega Torsten understryker att de som coacher inte gor nagra val at
deltagarna och att ”ansvaret ligger hos den som blir coachad”. Torsten poangterar
att ansvaret, om det efter en tid visar sig vara ett felaktigt val som fattats, fortfa-
rande ligger hos den coachade:

Det ska man liksom klargora i coachingrelationen att ansvaret ligger
ju pa den som man coachar. (Torsten, Tau)

Trifco ser ocksa ett bekymmer i att olika yrkens status paverkar deltagarnas upp-
fattningar om vilka val de ska gora géllande yrke.

Trifco: Statusen traditionellt pa lokalvardare har varit valdigt lag. Men
jag forsoker forklara for de hdr manniskorna att — Huvudsaken ar att
du ar nojd med ditt val. Sedan om du blir lokalvardare eller Formel 1-
forare eller lakare eller larare eller vad du valjer att syssla med. Att du
kanner att; Jag har gjort mitt val! Det &r det har jag vill syssla med
(Trifco, Tau).

Utgangspunkten &r att vissa manniskor véljer att bli lokalvardare och att andra
valjer att bli lakare. Att fa individen att inse, eller anse, att det &r hon eller han
som valt blir coachernas uppgift. Huruvida klass, genus, etnicitet och samhallet
begransar, mojliggor eller styr méanniskors mojligheter att faktiskt vélja yrke sak-
nas i resonemanget. En diskussion om individers mojlighet att gora fria val ska
inte foras har, men det ar viktigt att i ssmmanhanget reflektera 6ver fragan.

Coachens roll och uppgift kan alltsa vara att fa deltagare att battre precisera
vad de sjalva vill gora. Enligt Pia ar det fordelaktigt att i yrkesvalet kombinera det
man &r bra pa — sina kunskaper och erfarenheter med det man &r intresserad av
och det man tycker ar roligt. Den coachade ska leta efter svar pa fragor som: Vad
ar jag bra pa? Vad tycker jag ar roligt? Vad har jag for intresse? Vad skulle jag
kunna lara mig? Detta ses som viktiga steg i arbetet med att fa den coachade att
definiera sin vilja. Viljans betydelse &r, som vi sett tidigare, aven stor géllande
sjalva projektdeltagandet. Tycker inte deltagaren det verkar intressant och ar nyfi-
ken pa det, da ska hon eller han inte delta, anser Pia.

Aven Olivia i Omega betonar vikten av att deltagarna ar motiverade och har
en egen vilja:

det handlar ju om att vacka deltagaren, sa ett fro, vacka en tanke hos
deltagaren, och dom maste ju ocksa ha en motivation, en egen vilja att
foéréandra det som har varit. (Olivia, Omega)
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Hér fortydligas viljan till att handla om en vilja till férdndring. En deltagare som
ar nojd med sin situation och saledes inte ar motiverad till att forandra vare sig
sjalv eller sin situation blir sdledes ett svart fall att coacha. Olivia pratar om delta-
gares attityder och instéllningar och beskriver att vissa ar i projektet endast for
att ”fa sina pengar”. Dessa deltagare ar sa att sdga svararbetade. Andra deltagare,
som visar ett intresse for nagonting, hjalper coachingen till att ”fa igdng”. Delta-
garens intresse fungerar som ett fro for motivationen. | detta lage hjalper projekt-
personalen till med att hitta en lamplig praktikplats s att deltagaren kan “komma
igdng och tycka det &r roligt att ga dit”.

Olivia: Det handlar om vad dom sjélva vill och vilken drivkraft dom
har. (Olivia, Omega)

Transformationen av den coachade

Forandring har ovan beskrivits som nagot centralt i coachernas berattelser. Da me-
toden &r individcentrerad sa ar det logiskt att forandringen pa nagot vis sker hos
individen. Att fa bevittna och vara behjalplig vid individens transformation be-
skrivs ocksa som en drivkraft och nagot av det fina med att jobba som coach.

Pia berattar om hur deltagare efter en stund i projektet blir trygga, far rutiner
och l&r kénna de personer som de moter dar. Sedan ska deltagarnas tankemons-
ter “brytas”. Ndr denna fordndring sker dr det en tuff och jobbig period
med “mycket tirar”, berittar Pia. Att de forandringar som deltagarna ska genomga
ar jobbiga och smartsamma &ar nagot som Pia aterkommer till. Exempelvis forand-
ras projektets upplégg efter en tid och de traffas i grupp allt mer sallan, vilken
medfor att deltagaren maste forandra sig och inte langre kan luta sig mot den rutin
och sociala trygghet som projektet gav till en bérjan. Detta &r, enligt Pia, en
mycket svar period dér deltagare riskerar att “tappa mark”. Hir giller det att verk-
ligen “halla i dom”. Pia preciserar inte innebdrden i fordndringen men beskriver
det som att “nagonting hdnder hos individen”.

Nar Pia blir tillfragad om exempel pa forandringar som av deltagarna upplevs
som jobbiga aterkommer Pia till den modell och det material de i projektet anvén-
der sig av. Ovningarna &r jobbiga och kravande, beréattar Pia. Ibland kraver de mer
an vad deltagarna miktar med, ”det kinns for jobbigt” for en del. Det jobbiga be-
star bland annat av dvningar dér deltagare tvingas vélja olika saker och 6vningar i
att definiera sina egna egenskaper och fardigheter. Modellen &r ett stdd &ven i des-
sa svara och kénslosamma moment d& den ger instruktioner hur man ska tinka
och hur man ska g0ra en 6vning”. Den till synes plagsamma forandringen som
deltagare ska genomga i projektet bestér vidare i att ta reda pd “vem man &r”. Till
detta anvénds en kortlek med olika egenskaper som deltagare kan ga igenom for
att battre lara sig uttrycka och definiera sin personlighet och sin vilja. Trots upp-
gifternas svarigheter beréattar Pia att varje deltagare klarar det, dven de som be-
skrivs som “lagbegavade”. En viktig forutséttning for att fa deltagarna att klara
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uppgifterna ir att “mota dom dir dom dr”. Pia far ordet att sjalva beskriva de
kanslor som for deltagarna ar foérknippade med 6vningarna:

Nar de borjar med detta, sa blir det precis som om det blir kortslutning.
Man orkar inte mer, man vill inte mer; det ar sa javla svart. Och det ar
det. Det ska vara det. (Pia, Phi)

Sociala faktorer i deltagarnas liv paverkar ocksa mycket hur coachingprogrammet
fortloper. Det kan handa saker med deltagarnas barn eller foraldrar, eller med de-
ras sjukdomstillstand. Pia berattar att den senaste hosten har forandringar i sjuk-
forsakringssystemet (som forsorjer de flesta deltagare i projektet) varit ett patag-
ligt orosmoln for deltagarna.

De for deltagarna ofta mycket kénslosamt jobbiga foérandringar som coa-
chingen syftar till beskrivs, nar de ar lyckade, som nagot av beloningen med att
arbeta som coach.

[...] det & manga som lyckas helt fantastiskt med att ta sig fram pa
vagar dar man inte tror att det ar sant! Och det ar ljuvligt! (Pia, Phi)

Torsten i Tau beskriver de coachades forandring som en évning i forandrad tids-
uppfattning, planering och malsattning. Coachen forsoker fa den coachade att vi-
sualisera sin framtid bade pa lang sikt och pa kort sikt. Det viktiga ar har att staka
ut en riktning s att deltagaren vet vartat de ska “rora sig”, “vart de ska gé idag”.
Aven Olivia i Omega pépekar att det ar en viktig del av coachingen att forso-

ka forandra de manniskor som deltar i projektet.

[...] har dom motivationen att vilja fordndras s& coachar vi dom.
(Olivia, Omega)

En lyckosam fordndring, som Olivia beskriver som “nér det ordnar sig for dom”
ses, 1 likhet med Pia, som drivkraften i arbetet. ”Det &r det som gor att jag orkar
med mitt jobb”, berittar Olivia.

Natverkets betydelse

Som vi tidigare berort ses den arbetssokandes natverk av flera coacher som en
viktig aspekt av ett lyckat jobbsokande. Detta beskrivs som sérskilt viktigt for
manniskor med utldndsk bakgrund som beskrivs ha ett litet, alternativt for sam-
manhanget ofordelaktigt natverk. | dessa fall kan dven coachen utgodra en viktig
del av natverket.

Dom [har] ju mig i sitt ndtverk. [...] For en del kanske socialsekretera-
ren, handlaggaren pa AF och jag &r det natverk de har pa den svenska
sidan. Sedan kanske det ar inom sin egen spraksfar sa att saga.
(Torsten, Tau)
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Att fa tillgang till coachens natverk ar ocksa ett satt for den coachade att oka
chanserna till arbete. Emir berattar om hur han kontaktar kollegor och ber dem
sondera sina natverk nar deltagare har onskemal om att arbeta inom specifika
branscher. Torsten i Tau berattar om en liknande situation, da deltagaren har for-
delar av att inga i coachens natverk.

Arbetsférmedlare kan ju komma med nagot mejl sa dar att — Finns det
nagon som har saljerfarenhet i den och den verksamheten och det ar
viktigt att den har korkort och sa vidare sa? Kénner vi nagon person
dar da ar det klart att vi fragar den personen — Du, skulle du vara in-
tresserad utav saljjobb? I sa fall levererar jag ditt namn. (Torsten, Tau)

For manniskor fodda i ett annat land an Sverige ses natverk bestaende svenska
medborgare” som en vég ”in i samhdllet”. Detta ndtverk behdver inte nddvandigt-
vis vara inriktat mot arbetslivet utan kan aven fylla andra funktioner. Ett problem
som Torsten ser med detta dr att det finns alldeles for ”fa plattformar” att motas pa.
Nar jag fragar om Tau som projekt kan ses som en sadan plattform dér projektets
tva malgrupper — invandrare och ungdomar — kan métas, svarar bade Trifco och
Torsten nej. Detta anser Torsten bero pa att de arbetar mycket individuellt.

Ett moment i den modell som Phi anvéander utgors av nagot som kallas bak-
langesintervju. Med detta menas att deltagaren forst bestammer sig for ett yrke el-
ler en bransch som intresserar honom eller henne. Nér detta dr gjort ska en manni-
ska som arbetar inom yrket eller branschen kontaktas for en intervju. Deltagaren
intervjuar alltsa en yrkesverksam person i syfte att fa veta mer om branschen eller
yrket som véckt dennes intresse. Informanterna kontaktas vanligen via Eniro och
intervjun sker med fordel pa deras arbetsplats. Den sista fragan i intervjun ar fore-
tradelsevis om det finns nagon annan inom branschen som deltagaren kan prata
med for att fa veta mera. Detta satt att arbeta kan ses som ett natverksbyggande
da kontakter med manniskor inom dnskvéarda yrken skapas och utvidgas.

| Phi arbetas det dven med natverk inom deltagargruppen. Om nagon onskar
bli djursjukvardare sonderas deltagargruppen efter ndgon som kéanner nagon som
kan vara till gagn for detta. De “anvédnder varandras nitverk” och nitverksbyg-
gandet leder ofta till foljdkontakter, menar Pia.

Emir i ETA beréttar att de ”inventerar” deltagarnas natverk, det vill sdga deras
kontakter.

Det kan vara i princip alla dom kénner, som dom kan ténka sig att
kontakta. FOr manga med utlandsk bakgrund ar det landsméan. Finns
det ndgon som jobbar nagonstans som kan hjélpa? Kan du fraga om
han kan lamna CV? Det har visat sig vara valdigt, valdigt effektivt
ocksa. (Emir, ETA)

Emir ndmner, i likhet med Torsten, deltagare med utlandsk bakgrund i samband
med diskussionen om nétverk. Har handlar det dock inte om nétverket ur ett integ-
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rationsfrimjande perspektiv, utan att det ar vanligt att natverket bestar av ’lands-
man” och att det dér ofta finns en slags solidaritet och vilja att hjalpa varandra.

Emir berdttar om ett “exempel ur verkligheten”, dar han nyttjat sitt natverk for
att framja deltagarens mojligheter till arbete. En deltagare som ar muslim hade fatt
mojlighet till anstéallning pa en kyrkogard. Deltagaren var till en borjan skeptisk
till att ha kyrkan som arbetsgivare pa grund av sin trosuppfattning. ’Det blev lite
kansligt”, berattar Emir. Han kéande dock till nagra muslimer som redan jobbade
pa kyrkogarden. De hade sagt att det inte var nagra problem med att arbeta déar
och att kyrkan ar en fantastisk arbetsgivare, med lugnt tempo och dér stress lyser
med sin franvaro. Emir foreslog deltagaren att sjalv besoka arbetsplatsen for att
bilda sig en uppfattning.

Det blir en helt annan situation om man tréffar en annan som jobbar
dar och det ar ingenting farligt, vi sysslar lite med grds och ogras och
blommor och sadant. Sa det ar valdigt viktigt med personliga kontak-
ter. (Emir, ETA)
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5 Awvslutande analys och rekommendationer

En stor del av offentlig sektors fornyelse sker genom foretagisering, dvs. dverfo-
ring och Gversattning av arbetssatt och metoder fran naringslivet. | foreliggande
rapport har vi analyserat vad det inneb&r nar en metod som coaching fors dver
fran en amerikansk naringslivskontext till socialfondsprojekt i Sverige. Coaching
anses allmént ha praktiserats inom arbetslivet sedan slutet av 1930-talet i USA
och blev under 1990-talet populdrt inom ledarskapsutbildning. Coaching har till
viss del kommit att ersétta yrkesvagledning, vilken har anvants for att matcha in-
divider med arbetsmarknadens behov under hela 1900-talet. Under 1980-talet led-
de omstruktureringar av Arbetsformedlingens verksamhet till férandring av vag-
ledningen och under 1990-talet fanns det ett behov av férnyelse av densamma. |
samband med 1990-talskrisen i Sverige kom ocksa Arbetsformedlingen att sta in-
for en mer komplex problembild, avseende klienterna, an tidigare. Behovet av
fornyelse i kombination med den komplexa problembilden 6ppnade upp for im-
plementering av nya naringslivsinspirerade metoder inom arbetsmarknadspoliti-
ken.

Coaching riktad mot arbetsldsa bdrjade anvandas inom EU:s Equal-program
och Véxtkraft Mal 3 under perioden 2001-2007. Erfarenheterna hérifran ansags
vara sa goda att de fordes over till nuvarande programperiod, 2007-2013. | ESF:s
program finns det ett uttalat fokus att utdka arbetskraftsutbudet. En metod som
jobbcoaching reflekterar saledes den arbetsmarknadspolitiska inriktningen. Att
anvénda sig av och lyfta upp coaching snarare an traditionell vagledning ar logiskt
da ESF-projekten bor omfatta “innovativa och experimentella arbetssitt” (EG
2006). Genom att anvénda coaching forlaggs en stor del av ansvaret for att 16sa
arbetslosheten pa individniva — pa saval coacher som arbetslosa. | nasta avsnitt
diskuterar vi nagra implikationer av detta.

Jobbcoaching i ESF-projekt: att fordndra de arbetsldsa

Coacherna ingar i ett projektsammanhang. Det &r projektagarna som ansokt och
fatt medel for att bedriva verksamhet med inriktning mot coaching. Coacherna
oversétter saledes begreppet coaching till att passa sin egen verksamhet. | denna
oversattning ingar att positionera coaching mot andra hjdlpande metoder; t.ex.
végledning. Men det innebar samtidigt att kopiera begrepp och forhallningssatt
fran en allméan coachingterminologi. Coachens roll anses vara att ge inspiration,
att motivera, och att plocka fram det innersta, det egentliga, det arliga hos indivi-
den. Inom bade coachinglitteraturen och i coachernas beskrivning av coaching ar
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det individen och dess agenda som ska sta i centrum. Coachernas beréttelser beror
dock &ven coachens roll, en roll som anses kravande bade mentalt och personelit.
Det uppstar nara relationer mellan coacherna och de coachade, en relation som i
vissa fall fortsatter &ven efter deltagarens tid i projektet.

Det &r ocksa sa att det ar coachernas tolkning av arbetsloshetsproblematiken
som star i fokus. Da coaching &r en individfokuserad metod tolkas ocksa anled-
ningen till arbetsléshet som individuell. Denna individfokuserade metod begrén-
sar ocksa coachernas handlingsutrymme; de kan uppmuntra och stétta individerna
till att géra om sig sjélva till en person som coacherna tror och bedémer behdvs av
arbetsgivaren. Det dr dock en komplex bild som framtrader; de arbetslosa bedoms
ha ”ndgot” i sitt inre som kan gora dem anstéllningsbara, men de maste énda till-
foras information om vad som &r korrekt utseende och beteende. Sammanfatt-
ningsvis kan vi konstatera att coachernas bild av en person som har stora mojlig-
heter att fa ett arbete eller en praktikplats &r att hon ar motiverad, kan planera
langsiktigt, kan skriva en CV, &r aktiv, tar sjalv kontakt med arbetsgivare, talar
inte om negativa attribut som sjukdom, har ett vardat yttre, samt satter sig in i ar-
betsgivarens perspektiv.

Strategin att fokusera pa egenskaper och beteenden &r inget unikt for ESF-
projekt. Hasenfeld papekar att socialpolitik som syftar till att forandra beteenden
implementeras via s.k. “people-changing programmes” (Hasenfeld 2009). Hasen-
feld menar att en tydlig karakteristika i dessa program &r den tydliga obalansen
mellan (social)arbetare och klienter (Hasenfeld 2009: 406). Dessa relationer ar
forankrade i ett antal antaganden om klienterna. Antagandena handlar om

Moral

Ansvar,

Mottaglighet for forandring,

Onskvarda resultat och

Synen pa klienten som subjekt och objekt
(Hasenfeld 2009: 407).

® o0 o

Samtliga dessa antaganden har vi sett nérvarande i coachernas beréttelser.

| 6versattningen av coaching utgar coacherna ocksa fran sina egna erfarenhe-
ter, personliga likval som yrkesmassiga. Bland de intervjuade coacherna finns det
flera med yrkeserfarenhet fran Arbetsférmedlingen. En del coacher forsoker di-
stansera sig fran vagledning, och anamma ideal och normer som de forknippar
med coaching.

Vi har i rapporten belyst de manga varianter av coaching som aterfinns i litte-
raturen. Jobbcoaching i projektsammanhang blir en blandning av beteende-, kog-
nitiv och humanistisk coaching med inslag av traditionell vagledning. Nér vi jam-
for jobbcoaching i ESF-sammanhang med livscoaching, chefscoaching och ar-
betsplatscoaching ser vi en gemensam namnare: férandring. Inom livscoaching ar
det Kklientens agenda som ska styra, medan chefscoaching, arbetsplatscoaching
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och jobbcoaching involverar organisationers agendor; detta forhallande har ocksa
att gora med finansieringsformen; vem som betalar for coachingen. VVad som skil-
jer jobbcoaching fran de andra inriktningarna ar att de senare verkar fokusera pa
personlig utveckling i hogre grad &n anpassning.

Problem med jobbcoaching i dess nuvarande praktik

Vi konstaterar i rapporten att coaching i allmanhet inte &r ett entydigt begrepp,
varken i teori eller i praktik. Det &r viktigt att reflektera Gver detta om vi tanker
oss att coaching som en framgangsrik metod ska implementeras i “ordinarie verk-
samhet”. Vilken typ av coaching ar det som ska implementeras? Ar det en coa-
ching som innebar stort personligt engagemang fran coachen? Da maste resurser
tillforas eftersom coaching ar personellt kravande. Ar det en coaching som syftar
till att andra utseenden och beteenden hos den arbetslésa? Var drar vi da gransen
for vilka beteenden och egenskaper som ar opassande och legitima att korrigera?
En sadan coachinginriktning anser vi vara problematisk ur ett etiskt-moraliskt per-
spektiv, eftersom det blir en fraga om att ”’skylla pa offret”, dvs. att forldgga orsa-
ken till arbetslésheten hos individen. Som vi sett i litteraturgenomgangen om coa-
ching framhalls det som viktigt att inte patologisera klienterna. Vi har ocksa sett
att en avgorande uppgift for coachen bor vara att bidra med en trygg, fostrande
miljo for att individen ska kunna véxa och utveckla sina egna strategier och 16s-
ningar. D& blir det problematiskt att motivera anvandandet av en strategi dar indi-
viden skuldbel&ggs.

Genom implementering av den form av jobbcoaching vi har studerat finns det
en risk att orsaker till arbetsléshet som ligger utanfor den arbetsloses mojlighet att
paverka forbises. Eftersom ESF lyfter fram vikten av att forandra hindrande struk-
turer (ESF 2006), ar det viktigt att papeka att coaching som metod inte syftar till
detta utan snarare till att individerna ska anpassa sig till radande strukturer eller
dominerande normer och forestaliningar om hur ménniskor bor vara och bete sig
for att vara anstallningsbara.

Ytterligare ett problem &r att framlockande av det inre och férandring av det
yttre gors i en ojamlik och ibland ofrivillig relation. Detta kan ses som problema-
tiskt da coachinglitteraturen och &ven coacherna betraktar det frivilliga deltagan-
det som vésentligt for en lyckad coaching. Franvaron av ldrandedimensionen &r
ocksa problematisk om vi ska dra lirdom av den litteratur som ser lirande som en
central dimension inom coaching.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att overféring av metoder mellan olika
kontexter och malgrupper, fran t.ex. ledare till arbetslosa, inte ar oproblematisk.
Samtidigt kan vi konstatera att Oversattningen av coaching verkar krdava hjalpme-
del. Ett flertal av coacherna har gatt en uthildning i coaching eller anvander olika
modeller. Vi tror dock att coaching som riktar sig till malgruppen arbetslosa bor
baseras pa en modell som dels ar anpassad for malgruppen, dels bygger pa ett
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flerdimensionellt forhallningssatt till arbetsloshetsproblematiken. | nésta avsnitt
gar vi darfor vidare och ger forslag pa en mer anpassad jobbcoachingmodell.

Vart forslag — Fram for en kompensatorisk jobbcoaching!

Som vi ndmner i rapporten har hanteringen av manniskor inom arbetsmarknadspo-
litiska program gatt fran att processa manniskor som &renden till att férandra
manniskors egenskaper och beteenden. Jobbcoaching &r en metod for att astad-
komma denna forandring. Vi vill lyfta fram ett tredje alternativ-— att kompensera
arbetslosa.

Vi foreslar, som tabell 2 visar, en 6msesidig kompensatorisk coachingmodell
som grundar sig pa en flerdimensionell forstaelse av arbetsléshetsproblematiken,
vilken omfattar saval individ-, organisatorisk som samhallsniva. For det forsta in-
nebar denna modell att ga fran att I6sa arbetslosheten genom en enkelriktad an-
passning av individer till arbetslivets normer och strukturer, till en émsesidig an-
passning mellan individ och arbetsliv.

Tabell 2 Jamfdrelse mellan jobbcoaching inom ESF-projekt

och kompensatorisk jobbcoaching

Jobbcoaching inom ESF-
projekt

Kompensatorisk
jobbcoaching

Grundlaggande forhallnings-
satt till arbetsloshetsproblema-
tiken

Individcentrerade teorier Fl§rd|men5|0nell for-
staelse

Omsesidig anpassning av
saval individ som
arbetsliv med fokus pa
kompensation (tillférande
av resurser) och struktu-
rellt forandringsarbete
inom arbetslivet

Ensidig anpassning av indi-
vider (fokus pa egenskaper
och beteende, visst fokus
pa tillférande av resurser)

Sysselséattningsstrategi

Deltagande
Béarare av problemdefinition

Den coachades roll

Larande

(O)frivilligt
Projekt, coacher

Litet inflytande 6ver
coachingen

Instruktivt: uppifran/ner

Frivilligt
Den coachade

Aktiv partner i kritisk dia-
log om deltagandet i och
under coachingsproces-
sen

Reflexivt larande i
partnerskap med klienter
och f.d. arbetslosa
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For det andra innebar denna modell att fokus maste laggas pa att tillfora indivi-
den resurser, bade i termer av humankapital och socialt kapital. Humankapital
omfattar utbildning och arbetslivserfarenhet. Begransad tillgang till sadana resur-
ser kan begrdnsa individens sysselsattningsmojligheter (Heilbrunn et al.
2010:245). Ett alltfor ensidigt fokus pa utbildning och arbetslivserfarenhet kan
dock leda till att vikten av socialt kapital forbises, t.ex. tillgang till natverk (se t.ex.
Birjandian 2004). Alltsedan sociologen Mark Granovetter skrev sin klassiska stu-
die Getting a Job 1974, har forskning i allt hogre grad kommit att understryka
vikten av natverk for majligheter till intrade pa arbetsmarknaden (se t.ex. Tovatt
2006, Reitz 2007, Behtoui 2008). Riksrevisionen beddmer att uppemot 70 % av
de arbetslosa far arbete via informella kanaler (Riksrevisionen 2006:22). | var
modell blir coachens uppgift att kompensera for eventuell avsaknad av relevanta
natverk och fungera som en typ av méaklare mellan arbetssokande och arbetsgiva-
re.

For det tredje finns det anledning att dra lardom av erfarenheter och policy
inom vagledningsomradet. Déar finns det en lang tradition av att arbeta med mal-
gruppen arbetslosa. | EU:s resolution om végledning (9286/04) och ILO:s kon-
vention nr 142 om yrkesvégledning &ar centrala punkter bl.a. att individers fria och
Overvagda studie- och yrkesval bor framjas, att vagledare stravar efter en god
sjdlvk&nnedom och medvetenhet om de egna attityderna och vérderingarna gent-
emot individ och samhélle, samt att vagledningsinsatserna ska anpassas efter de
sOkandes behov (se Sveriges Végledarforening, www.vagledarforeningen.org).
Vi anser att aven jobbcoaching bér omfattas av liknande riktlinjer. Den coachade
bor ses som en aktiv partner som engageras i en dialog kring sitt eget deltagande i
coachingprocessen. Stort fokus inom nuvarande jobbcoaching laggs pa motivation
och drivkrafter. De arbetslosas bristande motivation och drivkrafter kan inte en-
dast forklaras individuellt utan dven av det sammanhang som den arbetsldsa be-
finner sig i; familjesituation, bostadsférhallanden, eventuella erfarenheter av
diskriminering och den lokala arbetsmarknadens struktur. Den omgivande miljon
och samhallet som paverkar klienter likval som coacher maste tas i beaktande (jfr
Arthur 2005:140).

For det fjarde vill vi lyfta fram larande och meningsfullhet. Larande &r cent-
ralt inom coachinglitteraturen men nagot vi saknar i projektens coachingverksam-
het. Larande kan i och for sig ses ur ett instruktivt perspektiv, dvs. deltagarna ska
lara sig att bete sig pa ett visst satt. Men coaching bor syfta langre i sitt larande;
det handlar om att dagordningen och laroprocessen ska séttas av de coachade. Vad
ar det deltagarna kénner att de behdver lara sig? Om individen inte ser meningen
med t.ex. praktik kan de svarligen coachas till det. Larande handlar dock inte bara
om att de coachade ska lara sig nagot, utan ocksa att coacherna ar i behov av 1a-
rande. Detta larande kan handla om hur vérderingar, normer, sociala skillnader
och maktrelationer paverkar relationen mellan coach och coachad. Coacherna bor
fundera pa hur relationen ser ut — ar den jamlik och gar det att skapa ett jamlikt
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partnerskap i coachingen? Har har ESF en unik mojlighet att underlatta sadana
larprocesser. Vi anser ocksa att deltagarna kan lara sig av andra deltagares erfa-
renheter och jobbstrategier. Detta kan ses som en form av “peer coaching”, dir
jamlikhet &r centralt (jfr Ladeshewsky 2010).

Vi vill poangtera att ESF-projekt som vaéljer att anvanda coaching som metod
bor redogora for den utbildning som de medverkande coacherna har. Som jamfo-
relse kan vi namna att studie- och yrkesvagledarutbildningen omfattar tre ar pa
hogskoleniva. Om coacherna redan har en yrkesvagledarutbildning i grunden, kan
det vara pa sin plats att motivera vad en eventuellt kortare genomgangen coa-
chingutbildning ger for mervérde till projektet.

Avslutningsvis vill vi understryka att en individuellt inriktad metod som jobb-
coaching ocksa bor kombineras med ytterligare insatser pa politisk niva (jfr Strier
& Binyamin 2010). Att endast anvanda sig av jobbcoaching i dess nuvarande
form réacker varken for att starka den sociala sammanhallningen eller uppna en
smart och hallbar tillvéxt for alla i enlighet med EU:s 2020-strategi.
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BILAGA 1

Centrala begrepp inom coaching/vagledningslitteraturen

Begrepp Coachning Vagledning
empati X X
lyssnande X X
motivation X X
respekt X X
etik X X
tidsgréanser X X
vidga perspektiv X X
malsattning X X
individens ansvar/beslut X X
férandring X X
medvetandegtra X X
kompensera X
jamlikhet X

frivillighet X X
problemldsning X

problemhantering X
process X X
tillit X X
mognad X X
larande X X
handling X X
samhéllet X
handlingsplan X X
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Att fa dom att forandras. Jobbcoaching for arbetslésa i socialfondsprojekt analyserar vad
det innebér nar en foreteelse som coaching fardas fran foretagsvarlden, dvs. amerikanskt
naringsliv och landar i svensk offentlig sektor, dvs. i ESF-projekt riktade till arbetslosa.
Jobbcoaching inom dessa projekt blir en blandning av idéer och tankesatt fran beteende-,
kognitiv och humanistisk coaching samt traditionell yrkesvagledning. En central slutsats
ar att jobbcoaching forbiser orsaker till arbetsloshet som ligger utanfor den arbetslose.
Om man vill fordndra hindrande strukturer ar inte jobbcoaching en metod som syftar till
detta utan snarare till att individerna ska anpassa sig till radande strukturer, dvs. domine-
rande normer och forestéllningar om hur manniskor bor vara och bete sig for att vara ans-
tallningsbara. | rapporten foreslas en 6msesidig kompensatorisk coachingsmodell som ut-
gér fran ett flerdimensionellt forhallningssatt till arbetsloshetsproblematiken. Omsesidig
anpassning av bade individ och arbetsliv bor fokuseras snarare an endast en enkelriktad
anpassning av individen. Den omgivande miljon; organisationers, samhallets och politi-
kens inflytande pa manniskors méjligheter att fa ett arbete maste tas i beaktande. Att en-
dast anvénda sig av jobbcoaching i dess nuvarande form récker varken for att starka den
sociala sammanhallningen eller for att uppna en smart, hallbar och inkluderande tillvaxt i
enlighet med EU:s 2020-strategi.
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